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RESUMO

Este Trabalho de Conclusdo de Curso visa discorrer sobre 0s principais
aspectos da Administracdo de Recursos Humanos, discutindo e apresentando
conceitos, razdes e objetivos. Apés uma apresentacdo global destes aspectos sera
apresentada e discutida uma entrevista e pesquisa realizadas nas empresas do
grupo NG da cidade de Manhuacu - MG. E, por fim, ap6s a andlise de tudo o que foi
apresentado, com o intuito de embasar uma conclusdo contundente e significativa,
serdo apresentadas as consideracdes finais sobre o atual quadro da administracao

de recursos humanos nas empresas deste grupo.

Palavras-chave: Grupo NG, Manhuacu, Recursos Humanos, Vantagem

Competitiva.
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1. INTRODUCAO

1.1. Problema de Pesquisa

Em plena era da informacdo e comunicacdo € necessario que as empresas que
querem se destacar e sobreviver em um mercado cada vez mais competitivo saibam
gerir seus recursos humanos. Afinal, ndo vivemos uma realidade organizacional
como a vivida nas eras da industrializacdo e industrializacdo neoclassica. Nos
tempos atuais é importante que as empresas valorizem seu capital humano, elas
devem buscar minimizar o impacto de mudancas organizacionais em Seus
colaboradores realizando processos de recrutamento e selecdo mais eficazes,
oferecendo suporte quando da elaboracdo e preparo de treinamentos e
capacitacdes, realizando analises periddicas do ambiente organizacional com o
intuito de encontrar meios de reduzir ou eliminar a rotatividade de pessoal,
desenvolver politicas de salérios justas, dentre outros fatores de grande relevancia e
gue sao de competéncia do 6rgao de RH.

O grupo NG, com empresas instaladas na cidade de Manhuacu, busca uma forma
eficaz de gerir seu pessoal a fim de otimizar sua gestéo de pessoas e alcancar maior
nivel de satisfacdo por parte de seus colaboradores, pois, até o presente momento o
grupo ndo possui um departamento especifico para desenvolver e implementar as
politicas de pessoal da organizacao.

Diante deste fato, observa-se 0 seguinte problema de pesquisa: Como o
desenvolvimento da administragdo de recursos humanos sem a presenca de uma

estrutura formal pode afetar os resultados organizacionais?

1.2. Justificativa

Neste mundo pés-moderno as mudancgas ao nosso redor tém ocorrido de forma cada
vez mais rapida e impactante, e nas organizagdes isto ndo € diferente. Todas estas
mudancas, transformacdes e evolugbes mostram um quadro cada vez mais extenso
de incertezas e resultados imprevisiveis para as organizagoes.

O desenvolvimento deste trabalho est4 na importancia de identificar que em um
cenario como este € necessario sobressair-se no mercado e conquistar certa

vantagem competitiva frente a concorréncia. Uma maneira de adquirir esta vantagem



é através da Administracdo de Recursos Humanos (ARH), o que sera apresentado
para o grupo NG.

Assim como a gestéo financeira, mercadologica, de materiais e tecnoldgica, a gestao
de pessoas é um aspecto de suma importancia dentro das organizacfes, € atraves
da efetiva (ARH) que a organizacdo consegue reter bons talentos, motivar seus
colaboradores, diagnosticar problemas de relacionamento, dentre outros.
Disponibilizar as organizacbes de Manhuacu, estado de Minas Gerais, quais
vantagens organizacionais a analise de administracéo de recursos humanos podem
proporcionar para o desenvolvimento estrutural e de seus colaboradores.

Apresentar a instituicdo dados qualitativos referente a perspectiva e expectativa dos
colaboradores perante a gestao organizacional.

Com base nestas informacfes faremos uma andlise no setor de Recursos humanos
(RH) das empresas do grupo NG com o objetivo de verificar se a (ARH) est4 sendo
realizada de forma eficiente nas empresas deste grupo, a fim de propor solucdes a
possiveis deficiéncias que possam estar ocorrendo e oferecer aos
proprietarios/gestores subsidios para melhoria de seus processos em Gestdo de
Pessoas.

A intencdo de apresentar este trabalho é proporcionar qualidade de informacéo
referente a administracdo de recursos humanos e seus impactos na gestédo

organizacional.

7

A finalidade do projeto a ser desenvolvido € apresentar a importancia que as
avaliacdes internas podem afetar diretamente a gestao geral da organizacdo, sendo
que a administracdo de recursos humanos esta diretamente ligada a intencédo de

cada colaborador em prol do desenvolvimento empresarial.
1.3. Objetivos da Pesquisa
1.3.1. Objetivo Geral

Analisar o desenvolvimento da gestdo da empresa em analise com énfase para as

politicas de RH.
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1.3.2. Objetivos Especificos

e Verificar como é desenvolvida a gestdo de RH na empresa em analise;

¢ |dentificar a percepc¢éo dos funcionarios quanto a gestdo de RH da empresa;

e Inferir sobre a importancia da gestdo de RH na visdo dos gestores da
empresa,

e Analisar a real situagédo deste grupo no que diz respeito a sua Administracéo
de Recursos Humanos com base nos conhecimentos cientificos adquiridos na

pesquisa bibliogréfica.
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2. DESENVOLVIMENTO

2.1. As organizacgoOes

A organizagdo é um sistema de atividades conscientemente coordenadas
de duas ou mais pessoas. A cooperagcdo entre elas é essencial para a
existéncia da organizagdo. Uma organizacdo somente existe quando: Ha
pessoas capazes de se comunicarem e que estdo dispostas a participar e a
contribuir com agéo conjunta, a fim de alcangcarem um objetivo comum.
(CHIAVENATO. 2009, p. 8)

Partindo dessa premissa as organizacdes se interagem, influenciando na tomada de
decisbes umas das outras, por meio de pessoas que tém o objetivo de suprir seus
limites individuais com a finalidade de alcancar uma forga maior, onde cada um
possa ter a habilidade de trabalhar mais satisfeito um com o outro alcangando maior

eficiéncia nos processos.

Empresas séo feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da
gestdo de pessoas esta na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida
humana mais saudavel e com resultados legitimos de produtividade,
gualidade e desenvolvimento e competitividade sustentavel. (FRANGA.
2009, p. 3)

Com base neste conceito pode-se concluir que as pessoas Sao recursos essenciais
e comuns a todas as empresas. Elas sdo a mola-mestra das organizagoes.
Trabalhar na area de recursos humanos significa ser um agenciador responsavel,
capaz de lidar diretamente com o0s interesses, expectativas e anseios, visando
resultados, tanto para as organizagbes como para as pessoas que nelas trabalham,
agregando valores organizacionais e superando expectativas do mercado
consumidor.

Por outro lado, o Administrador de Recursos Humanos - ARH deve administrar os
demais recursos da organizacdo com a ajuda das pessoas. Portanto, organizacdes e

pessoas formam a base fundamental da area de Recursos Humanos - RH.

2.2. As diferentes eras das organizacoes

Chiavenato (2009. p. 09 a 12) disserta a respeito das diferentes eras das
organizacdes. A seguir veremos de forma sucinta quais foram estas eras e como 0s

recursos humanos eram tratados em cada uma delas.
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2.2.1 Era da Industrializacao

Entre 1900 e 1950. Nesta época as organizacdes se caracterizavam por seu jeito
centralizador, funcional, burocrético, inflexivel e piramidal. Havia o estabelecimento
de regras e regulamentos rigidos para disciplinar e controlar o comportamento dos
funcionarios. As pessoas eram tratadas como fatores de producdo inertes e
estaticos. Nao havia valorizacdo alguma ao recurso humano, o homem era
considerado uma parte da maquina. Nesta concepcao as pessoas eram vistas como
fornecedoras de méo-de-obra.

2.2.2 Erada Industrializacdo Neoclassica

Entre 1950 e 1990. Com o final da segunda guerra mundial as mudancas
aconteciam de forma mais réapida e intensa fazendo com que as empresas
comecassem a competir entre si. De forma progressiva as organizacoes
abandonavam o velho modelo de deciséo.

O novo modelo que surgia caracterizava-se por sua estrutura matricial e mista, com
énfase na departamentalizacdo por produtos, servicos, ou por unidades estratégicas
de negocios. Nesta nova Vvisdo as pessoas eram vistas como recursos

organizacionais que precisavam ser administrados.

2.2.3 Erada Informacéao 1990 até os dias atuais.

Caracterizada por organizacoes flexiveis, descentralizadas, e com énfase em redes
de equipes multifuncionais. A estrutura organizacional se tornou mutavel,
imprevisivel, turbulenta, passando por grandes e intensas mudancas.As pessoas
passaram a ser vistas como fornecedoras de conhecimento e competéncias. Vistas
como seres humanos proativos, dotados de inteligéncia e habilidades e que devem

ser motivados e impulsionados.

Quadro 01: As trés etapas das organizagdes no decorrer do século XX:



Industrializacéo Industrializacéo Era da
Cléssica Neocléssica Informacdao
Periodo 1900-1950 1950-1900 Apds 1990
. Matricial e mista
Funcional, ~ . .
" com énfase na Fluida e flexivel,
burocratica, .
S departamentalizacdo totalmente
Estrutura piramidal,

Organizacional
Predominante

centralizadora,
rigida e inflexivel.

por
produtos/servicos ou
unidades

descentralizada
com énfase em
redes de equipes

Enfase nos . , . .
P estratégicas de multifuncionais.
orgaos. .
negoécios.
Teoria X. .
Teoria Y.
Foco no passado,
L . Foco no futuro
nas tradicoes e Transicao. destino
nos valores. Foco no presente e -
- Enfase na
Cultura Enfase na no atual.
S ~ - mudanca e na
Organizacional manutenc¢ao do Enfase na : ~
~ inovacgao.
status quo. adaptacao ao
. . Valor ao
Valor a ambiente. )
i conhecimento e
experiéncia T
. a criatividade.
anterior.
Estatico, ,
- Mutavel,
previsivel, . S
e a imprevisivel,
) poucas e Intensificacao das
Ambiente ) turbulento, com
. gradativas mudancas e com
Organizacional . ; grandes e
mudancas. maior velocidade. :
) intensas
Poucos desafios
; . mudancas.
ambientais.
Pessoas como Pessoas como
fatores de seres humanos
producdo inertes Pessoas como proativos,
. e estaticos, recursos dotados de
Modo de lidar e e . . oA
sujeitos aregras  organizacionais que inteligéncia e
com as pessoas ) .
e a regulamentos precisam ser habilidade e que
rigidos para administrados. devem ser
serem motivados e

controlados.

impulsionados.

Visao das
pessoas

Pessoas como
fornecedoras de
mao-de-obra.

Pessoas como
recursos da
organizacao.

Pessoas como
fornecedoras de
conhecimento e
competéncias.

Denominacgao

Relacbes
industriais.

Administracéo de
Recursos Humanos.

Gestao de
Pessoas.

Fonte: Chiavenato (2009, p. 12)

2.3. As organizagcbes como sistemas sociais
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No mundo globalizado em que vivemos quase todo 0s processos produtivos sé&o
realizados através das organizacoes.

Chiavenato (2009, p. 12) afirma que "o homem moderno passa a maior parte de seu
tempo em organizacdes, das quais depende para nascer, viver, aprender, trabalhar,
ganhar seu salario, curar doencgas, obter produtos e servigos, etc".

Sendo assim, as organizacdbes sdo agrupamentos humanos construidos
intencionalmente com o intuito de alcancar determinados objetivos. Elas né&o
constituem unidades prontas e acabadas, pois, em se tratando de um organismo

social vivo estdo sujeitas a constantes mudancgas.

2.4. As organizagcbes como sistemas abertos

Um sistema aberto € aquele em que existe uma troca constante com o
ambiente. Ciclos de estimulos, transformacédo interna, respostas e novos
estimulos sdo cruciais para a sustentacéo da vida e da forma do sistema [...]
Uma maquina que é capaz de regular suas operacdes internas de acordo
com as variacbes do ambiente pode ser considerada um sistema
parcialmente aberto. Um organismo vivo, uma organiza¢do ou grupo social
€ um sistema totalmente aberto. (GARETH, 2002, p. 59).

Chiavenato (2009, p. 14) conceitua que "um sistema € constituido por quatro
elementos essenciais: entradas ou insumos, processamento ou operacao, saidas ou

resultados e retroacao".

Um organismo social assemelha-se a um organismo individual em tragos
essenciais como: No crescimento; No fato de tornar-se mais complexo a
medida que cresce; No fato de que, tornando-se mais complexo, suas
partes exigem uma crescente interdependéncia muatua; Porque sua vida tem
imensa extensdo comparada com a vida de suas unidades componentes;
Porque em ambos os casos ha crescente integracdo acompanhada por
crescente heterogeneidade. (SPENCER, Herbert. apud CHIAVENATO.
20009. p. 15).

As organizagBes sociais possuem um sistema aberto e dindmico em relacdo ao
ambiente, com isso recebe bens e servigos, processando-os e transformando-os,
posteriormente € dada a saida para o ambiente. Para que isto ocorra ela precisa
receber bens e servicos em quantidades que supram seu processo produtivo, a fim

de dar continuidade ao seu ciclo de operagdes. O sistema aberto se destaca pela
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caracteristica da equifinalidade?, isto €, alcanca o mesmo resultado por diferentes
meios. E por esta razdo que certas organizacbes se destacam em relacdo a outras

gue produzem os mesmos produtos/servicos.
3. AS PESSOAS

Nenhuma organiza¢do funciona sem que nela haja pessoas. Elas sdo necessarias
para gerenciar, dirigir, operar, para fazer funcionar a organizacdo. Sendo assim, o
estudo das pessoas € essencial para as organizacdes, principalmente para a area
de RH. Afinal, sem pessoas e organizacdes nao haveria RH.

A é4rea de RH observa as pessoas por duas diferentes vertentes: pessoas como
pessoas, dotadas de seus proprios gostos, caracteristicas, objetivos, motivacdes, e
etc; e pessoas como recursos, dotadas de habilidades, conhecimentos necessarios
para determinada tarefa organizacional, capacidades.

Até pouco tempo as pessoas eram tratadas como meros recursos produtivos, o que
vem mudando. A area de RH deve tratar as pessoas como pessoas e nao somente
COMO recursos organizacionais. Atualmente a tendéncia € que as pessoas
administrem suas fun¢des dentro da organizacdo. Além de desempenhar sua funcéo
cada pessoa deve se conscientizar-se de que é o agente de diagnostico e solucao
de problema, para que desta forma obtenha uma melhoria continua de seu trabalho

dentro da organizacéao.

3.1. A Motivacdo humana

Para entender o comportamento humano € necessario conhecer a sua motivacao.

A motivacdo é uma acdo que pode ser provocada por um estimulo externo,
proveniente do ambiente ao qual a pessoa esta inserida, ou pode ser gerada
internamente, no estado fisico e emocional da cada individuo. Este segundo aspecto

esté relacionado diretamente com o sistema cognitivo da pessoa.

Os atos do ser humano sdo guiados por sua cognicdo — pelo o que ele
pensa, acredita, e prevé. Mas, ao perguntar o motivo por que ele age
daquela forma, é a questdo da motivagdo que estd em jogo. A motivacédo
funciona em termos de forcas ativas e impulsionadoras, traduzidas por
palavras como desejo e receio. A pessoa deseja poder e deseja status,

1Equifinalidade — Um sistema pode alcancar, por uma variedade de caminhos, o mesmo estado final,
partindo de diferentes condi¢des iniciais. (BERTALANFFY apud CHIAVENATO, 2009, p. 18).
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receia o ostracismo social e as ameacas a sua auto-estima. Além disso, a
motivagdo busca alcancar determinada meta, para cujo alcance o ser
humano gasta energias. (KRECH, CRUCCHFIELD e BALLACHEY apud
CHIAVENATO, 2009. P. 51).

O ciclo motivacional se inicia no surgimento de uma necessidade humana. Quando
esta surge, ha um desequilibrio no organismo gerando imenso desconforto e tenséo.
Isto leva o individuo a um comportamento (ou acao) que o livre de tal sensacéo, ou
seja, esta sensacdo serve de motivacdo para o individuo. Satisfeita a necessidade,
ela deixa ser motivadora para o individuo.

Conforme Chiavenato (2009, p. 53) “a satisfacdo de certas necessidades € temporal
e passageira, ou seja, a motivacdo humana é ciclica: o comportamento é um
processo continuo de resolucdo de problemas e satisfacdo de necessidades a
medida que vao surgindo”.

As pessoas sdo diferentes e possuem diversas formas de mostrar sua motivacao,
produzindo diferentes comportamentos entre si. Cada um possui suas necessidades

e apresenta seus préprios comportamentos e seus valores sociais.

3.2. Comunicagao

As pessoas nédo vivem isoladas e ndo sao auto-suficientes, elas se comunicam entre
si, e se relacionam continuamente umas com as outras, seja nos ambientes que
freqientam, tais como empresas, escolas, igrejas, grupos sociais, etc. Comunicagao
€ a transferéncia de informacédo e significado de uma pessoa para outra, é ela que
liga as pessoas para que compartilhem seus sentimentos e conhecimentos.

Uma pessoa ndo se comunica sozinha, ela necessita de outra para transmitir a
informacéo, entédo, para se estabelecer um processo de comunicacdo é necessario

gue haja no minimo duas pessoas, uma envia a mensagem € a outra a recebe.

A comunicagdo constitui uma processo composto de cinco elementos, a
saber: 1. Emissor ou fonte: é a pessoa , coisa ou processo que emite a
mensagem para alguém, isto é, para o destino. E a fonte de comunicagao.
2. Transmissor ou codificador: é o equipamento que liga a fonte ao canal,
isto €, que codifica a mensagem emitida pela fonte para torna-la adequada
e disponivel ao canal. 3. Canal: é a parte do sistema que separa a fonte do
destino que pode estar fisicamente proximo ou distante. 4. Receptor ou
decodificador: é o equipamento situado entre o canal e o destino, isto €, que
decodifica a mensagem para torna-la compreensivel. 5. Destino: é a
pessoa, coisa ou processo para 0 qual a mensagem é enviada. € o
destinatario da comunicacao. (CHIAVENATO. 2009. p. 62)
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De acordo com Scanlan (1979, p. 372) "a comunicagdo pode ser definida
simplesmente como o0 processo de se passar informacgdes e entendimentos de uma
pessoa para outra".

O processo de comunicacédo funciona como um sistema aberto, geralmente quando
as mensagens sao transmitidas € comum ocorrer certa quantidade de ruido. O ruido
€ uma perturbacdo indesejavel em qualquer processo de comunicacao, que pode
provocar perdas ou desvios ha mensagem.

Segundo Gil (1994, p.34), "entende-se por ruido qualquer fonte de erro, distarbio ou
deformacgédo da fidelidade na comunicagcdo de uma mensagem, seja ela sonora,
visual, escrita, etc".

O ruido perturba a mensagem no canal e nas demais partes do sistema, por isso é
necessario que no processo de comunicacdo a fonte organize suas idéias e as
codifigue em palavras ou simbolos de forma que o receptor possa entender e
interpretar suas idéias e significados.

De acordo com Carvalho (1995, p. 82), "o ruido é identificado na comunicagao
humana como o conjunto de barreiras, obstaculos, acréscimos, erros e distor¢des
que prejudicam a compreensao da mensagem em seu fluxo: emissor x receptor e
vice-versa".

Desta forma, sabemos que ndo séo todas mensagens emitidas que chegam ao seu
destinatario a salvo. Exemplo claro disto sdo os boatos e fofocas, tipo de
comunicacdo comum as organizacdes, eles sdo distorcidos, ampliados e por vezes,
desviados do verdadeiro objetivo de determinada comunicagdo. A este fendmeno
denomina-se de "barreiras". A barreira faz com que a mensagem tal como foi
enviada torne-se algo diferente da mensagem quando recebida.

As barreiras a comunicacédo podem ser de natureza pessoal, fisica ou semantica.

Quadro 02: Tipos de barreira & comunicacao:

Humanas Fisicas Semanticas
LimitacOes pessoais Espaco fisico Interpretacao de palavras
Habitos de ouvir Interferéncias fisicas Translacao de linguagem

Emocbes Falhas mecanicas Significado de sinais
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Preocupacdes Ruidos ambientais Significado de simbolos
Sentimentos pessoais Distancia Decodificacao de gestos
Motivacoes Ocorréncias locais Sentidos das lembrancas

Fonte: Chiavenato (2009, p. 65)

Esses trés tipos de barreis ocorrem simultaneamente, fazendo com que mensagem
seja filtrada, bloqueada ou distorcida. Um dos maiores desafios do ARH € a

comunicacao da organizacdo com seus colaboradores e vice-versa.

3.3. Capital humano

As pessoas em seu conjunto constituem o capital humano da organizacdo. Esse
capital pode possuir maior ou menor valor de acordo em que agregue valor a
organizagdo tornando-a mais competitiva e A&gil através de seus talentos e
competéncias. Ou seja, este capital possui maior valor quando consegue influenciar
as acoes e os destinos da organizacdo. Para que isto ocorra a organizacao utiliza-se
de quatro alavancadores: autoridade, informacéo, recompensa e competéncias.

Durante a era industrial o recurso humano foi tratado como um mero recurso
organizacional, como se fosse algo material, passivo, inerte e sem vida prépria.
Porém, a Era da Informacdo vem mudando radicalmente a forma como é tratado o
recurso humano dentro das organizagdes. Isto porque o trabalho tem se tornado
menos fisico e mais cerebral, mental; as pessoas estdo assumindo seu carater
pessoal, Unico, singular em fun¢éo de suas diferencas, estdo deixando de ser meros
recursos produtivos para ser o capital humano da organizacdo; o trabalho tem
deixado de ser isolado, solitario e transformado-se em uma atividade conjunta e
solidaria; as organizacdes tém se preocupado em aplicar seus talentos (pessoas) de
forma a obter elevado retorno através destes, diferente a abordagem antiga, de
apenas reté-los; quase inexiste atualmente o comando autocratico de gerentes e
executivos, quem outrora apenas impunha ordens aos subordinados que por sua

vez obedeciam de forma cega, hoje se transformou em um lider? democratico e

°Lideranca. “E a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir
aos objetivos identificados como sendo para o bem comum”; “poder: é a faculdade de forcar ou coagir
alguém a fazer sua vontade, por causa de sua posi¢cao ou forca, mesmo que a pessoa preferisse ndo
o fazer” e, “autoridade” é a habilidade de levar as pessoas a fazerem de boa vontade o que vocé quer

por causa de sua influéncia pessoal. (HUNTER, 2004, p. 25 e 26).
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incentivador; o desenvolvimento de pessoas deixou de ser exclusividade da area de
treinamento e desenvolvimento e passou a ser uma preocupac¢do holistica de toda
organizacdo. Aumentar e aplicar o capital humano passou a ser uma obsesséo das
empresas competitivas, e isto tem ocorrido de forma descentralizada por toda a
organizacédo, além de ser uma tarefa de todos.

Chiavenato (2009, p. 72) afirma que "lidar com pessoas tornou-se uma
responsabilidade de linha e uma funcao de staff®”.

4. A ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS (ARH)

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é uma area de estudos
relativamente nova. O profissional de Recursos humanos é um executivo
encontrado nas grandes e médias organizacdes. Todavia, a (ARH) é
perfeitamente aplicAvel a qualquer tipo ou tamanho de organizacao.
(CHIAVENATO. 2009. p. 116).

Vemos de acordo com a citacdo acima que a (ARH) é perfeitamente aplicavel em
qualquer organizacao independentemente de seu tamanho, estrutura organizacional,

dentre outros fatores.

4.1. A (ARH) como um processo

A (ARH) provoca impactos nas pessoas e nas organizagcfes. A maneira de
lidar com as pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e orienta-las,
fazé-las trabalhar, desenvolvé-las, recompensa-las ou monitora-las e
controla-las - ou seja, a qualidade da maneira como as pessoas sao geridas
na organizagcdo - € um aspecto crucial na competitividade organizacional.
Os processos basicos na gestdo de pessoas sdo cinco, a saber: prover,
aplicar, manter, desenvolver e monitorar as pessoas. O ciclo da gestdo de
pessoas se fecha em cinco processos bdésicos: provisdo, aplicagéao,
manutencdo desenvolvimento, e controle de pessoas. (CHIAVENATO.
2009. p. 121)

Quadro 03: Os cinco processos basicos na gestao de pessoas

Processo Objetivo Atividades envolvidas
Pesquisa de mercado de
. Quem ira trabalhar na RH
Provisao .
organizacao Recrutamento de pessoas

Selecédo de pessoas

8 Funcao de Staff - assessoria que o 6rgdo de RH presta a cada chefe (CHIAVENATO, 2009, P. 121).
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Integracéo de pessoas
Desenho de cargos
Descricao e anélise de
cargos

Avaliacdo do desempenho

O que as pessoas farao

Aplicacao o
na organizacao

Remuneracéo e
compensacao
Como manter as pessoas Beneficios e servigos
Manutengé&o trabalhando na sociais
organizacao Higiene e seguranca do
trabalho
Relacdes sindicais

Treinamento
Desenvolvimento
organizacional

Como preparar e

Desenvolvimento
desenvolver as pessoas

Banco de dados / Sistemas
de informacao

Controles - Frequéncia -
Produtividade - Balanco
Social

Como saber o que sdo e

Monitoracéo
0 que fazem as pessoas

Fonte: Chiavenato (2009, p. 122)

Estes cinco subsistemas formam um processo dinamico e global, através do qual os
recursos humanos sao atraidos, colocados em suas funcdes, mantidos na

organizacao e, desenvolvidos e monitorados por ela.

4.2. Objetivos da (ARH)

A (ARH) consiste no planejamento, organizacdo, desenvolvimento,
coordenacdo e controle de técnicas capazes de promover o desempenho
eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a organizagcdo constitui o
meio que permite as pessoas que com ela colaboram alcangar os objetivos
individuais relacionados direta ou indiretamente com o trabalho.
(CHIAVENATO. 2009. p. 125)

A (ARH) busca conquistar e manter pessoas na organizagao trabalhando e dando
seu maximo, trabalhando com atitude positiva e favoravel a organizacdo nao
somente em coisas grandiosas, mas também naquelas pequenas e por vezes
numerosas coisas que ou nos satisfazem e alegram ou nos impacientam e frustram,

porém, de certa forma nos levam ao desejo de permanecer na organizagao.
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5. RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL — R&S

5.1. Recrutamento de pessoas

Lodi e Flippo apud Franca (2009. p. 29 e 30) definem recrutamento,
consecutivamente como “um processo de procurar empregados” e “um processo de
procurar empregados, estimula-los e encoraja-los a se candidatarem”.

Para Chiavenato (2009, p. 154), recrutamento ‘¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes
de ocupar cargos dentro da organizacao".

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos
humanos da organizacdo. E uma atividade que tem por objetivo imediato atrair
candidatos dentre os quais serdo selecionados os futuros colaboradores da

organizacao.

5.2. Pesquisa interna das necessidades

E a verificacdo das necessidades da organizacdo em relacdo as suas caréncias de
RH no curto, médio e longo prazos. O que a organizacdo necessita imediatamente e
também o que precisa para atender seus projetos futuros de crescimento e
desenvolvimento. Esse levantamento ndo pode ser ocasional, ele deve ser continuo
e envolver a organizacao de forma global, a fim de retratar qualquer necessidade de
pessoal que por ventura surja, e o perfil e caracteristicas necessarias que 0s
candidatos devem possuir e oferecer. Algumas organizacdes substituem a pesquisa
interna por um trabalho mais amplo denominado de planejamento de pessoal.

Chiavenato (2009. p. 155) define o planejamento de pessoal como sendo "o
processo de decisdo a respeito dos recursos humanos necessarios para atingir 0s
objetivos organizacionais, em determinado periodo de tempo”. Em outras palavras,
trata-se de pensar, decidir antecipadamente qual a forca de trabalho e os
profissionais necessarios para a realizagdo de uma acgdo organizacional futura.
Existem varios modelos de planejamento de pessoal, alguns sédo genéricos de forma
a abranger toda a organizacao, enquanto outros sao especificos para determinados

setores, de qualquer forma, quase todos exigem a participacéo do érgao de pessoal.
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5.3. Pesquisa externa do mercado

Chiavenato (2009, p. 158) define como “uma pesquisa de mercado de RH no sentido
de segmenta-lo e diferencia-lo para facilitar sua analise e consequiente abordagem”.
Assim, dois aspectos importantes sobressaem da pesquisa externa: a segmentacao
do mercado de RH e a localizac&o das fontes de recrutamento.

A segmentacdo do mercado refere-se a sua decomposicao em diferentes segmentos
ou em classes de candidatos que apresentem caracteristicas similares, a fim de
analisa-los e aborda-los de maneira especifica. A segmentacdo é realizada de
acordo com interesses especificos da organizacdo. Cada segmento possui
caracteristicas Unicas, singulares, portanto deve ser abordado de maneira diferente.
Exemplo: Se for realizada uma técnica de recrutamento com andncio em jornal,
certamente o jornal escolhido para recrutar executivos ndo sera o mesmo escolhido
para recrutar operarios, trabalhadores bracais.

Um mapeamento adequado das fontes de recrutamento permite a organizacao:

e aumentar o rendimento do processo de recrutamento, elevando a
propor¢cdo de candidatos triados para a selecdo, e também a proporcdo de
candidatos/empregados admitidos;

e reduzir o tempo do processo de recrutamento, fazendo com que este
seja mais eficaz e rapido;

e reduzir os custos operacionais de recrutamento através da economia
na aplicacdo de suas técnicas e na eficacia na busca de talentos.

Realizadas as pesquisas interna e externa é hora de escolher as técnicas

de recrutamento mais viaveis para cada caso.

5.4. O processo de Recrutamento

O processo de recrutamento varia de acordo com cada organizacdo. Em certas
empresas 0 0Orgdo de recrutamento ndo possui autoridade de efetuar qualquer
atividade de recrutamento sem prévia tomada de deciséo da linha, ou seja, o lider do
setor que possui a vaga a ser preenchida é quem toma a decisdo de se recrutar
candidatos a vaga e solicita ao setor de RH (staff) através da requisicdo de pessoal
ou requisicdo de empregado (uma espécie de ordem de servigo) que se dé inicio a
tal processo.
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5.5. Meios de Recrutamento

O mercado de recursos humanos apresenta fontes de RH diversificadas que devem
ser diagnosticadas e localizadas pela empresa, que passa a influencia-las atraves
das varias técnicas de recrutamento, com o objetivo de atrair candidatos que
atendam as suas necessidades.

O recrutamento pode ser feito de duas formas basicas: recrutamento interno,
atraindo pessoal ja contratado pela empresa, mas para outras vagas, ou
recrutamento externo, buscando candidatos que ndo tém vinculo direto com a

empresa no mercado de trabalho.

5.6. Recrutamento interno

E a procura de candidatos dentro da propria organizacdo para o preenchimento de
uma vaga. Ele estimula os profissionais da empresa a se aperfeicoarem devido as

possibilidades de transferéncia, promoc¢ao e outros.

Quadro 04: Vantagens e desvantagens do Recrutamento Interno

Vantagens Desvantagens




Menor custo direto - mais
econdmico em relacédo a tempo
e investimento;

conhecimento prévio sobre o
perfil do desempenho do
"candidato";

estimula a preparacdo para a
promogao, promovendo
medidas especiais de
treinamento e criando um clima
sadio de progresso
profissional,

melhora o moral interno;
demonstra  valorizacdo do

pessoal que jA compde a
empresa.

Requer pessoas muito bem
preparadas e que conhecam
muito bem todas as éareas da
empresa,;

nao aproveitamento do
elemento externo;

manutencdo do status quo,
reduzindo a possibilidade de
inovacdo e novas idéias na
empresa.

Fonte

: Franga (2009. p. 33)

5.7. Recrutamento externo

24

E a busca do candidato no mercado de trabalho em fontes especificas para o

preenchimento do cargo.

O recrutamento externo tem vantagens que devem ser ponderadas [...]
Algumas dessas vantagens s&o: Possibilidade de inclusdo de novas
personalidades e talentos; Possibilidade de inovacdo da composicdo de
equipes de trabalho; Possibilidade de atualizacdo no estilo e nas tendéncias
do mercado. (FRANCA. 2009. p. 33)

Ja as desvantagens:

O Recrutamento externo apresenta desvantagens: E geralmente mais
demorado do que o recrutamento interno [...]; E mais caro e exige inversdes
e despesas imediatas [...]; Em principio, € menos seguro do que o
recrutamento interno [...]; Pode provocar barreiras internas [...]; Geralmente
afeta a politica salarial da empresa. (CHIAVENATO. 2009.p. 167)
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5.8. Recrutamento misto

Na realidade, as empresas dificilmente praticam apenas o recrutamento interno ou o
recrutamento externo, ambos se completam, se complementam. Exemplo, se em um
recrutamento interno um individuo € deslocado para um novo cargo, 0 que ele
ocupava torna-se vago, e esta vaga precisard ser preenchida através de um
recrutamento externo.

Segundo Chiavenato (2009. p. 167) "quando se faz o recrutamento interno em algum
ponto da organizagcdo surge uma posicdo a ser preenchida pelo recrutamento

externo, a menos que seja cancelada".

6. Selecéo de pessoal

A selecdo de pessoal faz parte do processo de provisdo de pessoal, vindo logo
depois do recrutamento. Sua tarefa basica é identificar dentre os candidatos
recrutados aqueles que tenham maiores probabilidades de se adaptar ao cargo vago
e desempenha-lo bem.

Chiavenato (2009, p. 172) propde que o objetivo basico da selegdo de pessoal “é

escolher e classificar os candidatos adequados as necessidades da organizagao”.

6.1. Conceito de Selecéo de Pessoal

Santos apud Franca (2009. p. 34) define selecdo como "um processo pelo qual sdo
escolhidas pessoas adaptadas a determinada ocupacao ou esquema operacional”.

As pessoas sdo diferentes umas das outras, elas possuem suas proprias
caracteristicas, sendo fisicas (altura, peso, forca,, etc.) ou psicologicas (valores,
carater, inteligéncia, temperamento, etc.). Tais fatores levam as pessoas a se
comportarem de maneiras diferentes diante de uma mesma situacdo. As pessoas
diferem entre si tanto na capacidade como aprendem algo, como na maneira de
realizar apés o aprendizado. Cientes dessas diferengcas as organizacbes fazem a

selecdo com o intuito de encontrar "a pessoa ideal" para determinado cargo/funcéo.

Antes de iniciarmos o processo, € preciso que tenhamos em méos uma
‘andlise’ da Funcdo, onde deverdo estar escritas todas as tarefas que o
cargo envolve, quais as habilidade s e conhecimentos necessarios para o
cargo, as responsabilidades que este exige, o horario de trabalho, o salario
condizente ao cargo, de acordo com o mercado de trabalho, enfim,
devemos ter analisado minuciosamente todas as caracteristicas que séo
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relevantes para o perfeito desempenho numa determinada fungéo.
(SEMPLE apud FRANGCA. 2009, p. 35)

De forma objetiva, podemos dizer que a Selecdo de Pessoas tem como objetivo
principal filtrar os candidatos que possuem as caracteristicas desejaveis para ocupar
determinado cargo disponibilizado pela organizacéo.

Apos ser recrutado o candidato passa para a selecdo de pessoal, onde, de acordo
com cada empresa ou caso serdo utilizadas as técnicas de selecdo do ocupante,
gue sao: entrevistas, provas ou testes de conhecimento ou capacidade, testes

psicomeétricos, testes de personalidade e técnicas de simulacéo.

6.2. Processo de Selecéao

A selecdo de pessoal funciona como um processo composto de varias etapas pelas
quais passam o0s candidatos. Nas iniciais estdo as técnicas mais simples e
econdmicas, enquanto que as técnicas mais caras e sofisticadas ficam para o final.
Geralmente sdo aplicadas mais de uma técnica de selecdo, e as alternativas
disponiveis sdo muitas e variam conforme perfil e complexidade do cargo a ser
preenchido.

Segundo Chiavenato (2009. p. 191) entre as principais alternativas de processos de

selecao estéo:

a) Selegdo de estagio Unico de decisdo: € o tipo de abordagem em que as
decisfes sdo baseadas nos resultados de uma Unica técnica de selecgéo,
que pode ser uma entrevista ou uma prova de conhecimentos. E o tipo
mais simples e imperfeito de selecdo de pessoal.

b) Selecdo sequencial de dois estagios de decisdo: trata-se de um processo
utiizado quanto as informacbes colhidas no primeiro estagio sao
insuficientes para uma decis@o definitiva de aceitar ou rejeitar um
candidato. Seu objetivo & melhorar a eficiéncia do programa de selecgéo,
por meio do plano sequencial que permite ao tomador de decisdo
continuar testando o candidato por meio de outra técnica seletiva. Na
selegdo sequencial de dois estagios exigi-se uma decisao terminal apds o
segundo estagio. Trata-se ainda de um processo simples de selecédo de
pessoas e sujeito a erros e distorcdes em seu processamento.

c) Selecdo sequencial de trés estagios de decisdo: é um processo de
selecdo que envolve uma sequencia de trés decisdes tomadas com base
em trés técnicas de selecao.

d) Selecdo sequencial em quatro ou mais estagios de decisédo: envolve a
utilizacdo de maior nimero de técnicas seletivas. A estratégia de selecao
sequencial é sempre superior, em termos utilitarios, a selecdo de estagio
unico. A principal vantagem dos planos sequenciais reside na economia e
no custo de obtencdo das informacfes sobre o candidato realizadas
parceladamente segundo a necessidade de cada caso.



27

ApOs a organizacado tomar a deciséo final de admitir o candidato, ele devera passar
por um exame meédico de admissao e também por uma verificacdo de seu cadastro

pessoal e profissional.

/7. DESENHO DE CARGOS

7.1. Conceituacéo de Cargo

Chiavenato (2009. p. 207) conceitua cargo como "um conjunto de fun¢des (conjunto
de tarefas ou de atribuicbes) com uma posicao definida na estrutura organizacional,
isto é, no organograma”.

Os cargos fazem parte do organograma da organizagao, ou seja, da estrutura na
qual a organizacao é formada. Quanto mais a estrutura organizacional for flexivel e
adaptavel, os cargos tenderdo a ser mais maleaveis, ajustaveis e abertos,
apresentando grande indice de interacdo com o ambiente que os cerca. Gerando
desta forma, equipes polivalentes e auto-geridas, ao invés de cargos lineares,
constantes e improdutivos.

O cargo € composto por todas as atividades desempenhadas por uma pessoa
dentro da organizacdo. Para que a pessoa que ocupa um cargo possa desempenhar
suas atividades ela deve ter uma posicéo definida no organograma. Desta forma, um
cargo consiste em um conjunto de deveres e responsabilidades que o tornam
separado e distinto dos demais. No fundo, toda pessoa que trabalha na organizagao
ocupa um cargo.

Para Chiavenato (2009, p. 207) "guando uma pessoa ocupa determinado cargo,
espera-se que ela execute as tarefas ou atribui¢des tipicas do cargo, subordine-se a

um superior, administre seus subordinados e responda por sua unidade de trabalho".

7.2. Conceituacéo de Desenho de Cargo

O desenho do cargo é a especificacdo do contelido, dos métodos de
trabalho e das relagcdes com os demais cargos, no sentido de satisfazer os
requisitos tecnolégicos, organizacionais e sociais, bem como os requisitos
pessoais de seu ocupante. (CHIAVENATO. 2009. p. 207)

Desenhar um cargo significa estabelecer quatro condi¢cdes fundamentais: o conjunto

de tarefas que o0 ocupante deve desempenhar, como esse conjunto de tarefas deve
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ser desempenhado, a quem o0 ocupante do cargo deve se reportar, e quem o
ocupante do cargo deve supervisionar.

O desenho de cargos esta ligado ao modo pelo qual os administradores projetam 0s
cargos individuais e os combinam em unidades, departamentos e organizacoes.

No mundo moderno e globalizado os cargos estdo sendo ajustados e adequados ao
crescimento profissional das pessoas. Eles estdo deixando de ser individuais e
confinados socialmente e se transformando em atividades de equipe com elevado

teor social, tudo isto para melhorar a qualidade de vida no trabalho.

7.3. Descricao e Analise de Cargos

A Descricdo e a Andlise do Cargo se fazem necessérias para que a organizacao
possa visualizar com maior clareza as operagdes executadas por determinado cargo
e as atribuicbes que o ocupante do cargo deve possuir para desempenha-lo de
forma eficiente.

A Descricdo do Cargo descreve de forma impessoal o conteddo do cargo; enquanto
a Andlise do Cargo descreve as qualificacdes humanas desejaveis para o

desempenho da funcdo, como educacao, experiéncia, e etc.

7.3.1. Descricao de Cargos

Chiavenato (2009. p. 230) diz que a descricdo de cargos "é um processo que
consiste em enumerar as tarefas ou atribuicbes que compdem um cargo e que o
torna distinto de todos os demais cargos existentes na organizagao".

A descricdo de cargos é a descricdo do que o ocupante do cargo faz (suas tarefas e
atribuigbes), quando faz (periodicidade), como faz (métodos utilizados para executar
suas tarefas e atribuicdes), e por que faz (objetivos do cargo). Em outras palavras, a
descricéo de cargos € o levantamento escrito dos principais aspectos do cargo e dos
deveres e responsabilidades relacionadas a ele.

A descricdo de cargos esta voltada para o conteudo do cargo, ou seja, para seus

aspectos intrinsecos.
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7.3.2. Andlise de Cargos

Identificado o conteudo do cargo (aspectos intrinsecos), 0 proOximo passo € analisar
0 cargo em relacdo aos requisitos que ele impde ao seu ocupante (aspectos
extrinsecos).

Chiavenato (2009. p. 231) alega que a analise de cargos "estuda e determina todo
0s requisitos qualificativos, responsabilidades envolvidas e as condicbes exigidas
pelo cargo para o seu adequado desempenho”.

E na analise que os cargos serdo avaliados e classificados para efeito de
comparacao. Nela sdo descritos os requisitos intelectuais e fisicos que o ocupante
deve possuir para desempenhar de forma adequada o cargo, quais as
responsabilidades que o cargo ira impor ao seu ocupante e, em que condicfes 0
cargo serd desempenhado por seu ocupante.

A andlise de cargos se concentra em quatro areas de requisitos quase sempre
aplicadas a qualquer nivel ou tipo de cargo: Requisitos mentais, tais como instrucao
essencial, experiéncia anterior, iniciativa necessaria; Requisitos fisicos, tais como
esforco fisico necessario, destreza ou habilidade, concentragdo visual, e;
Responsabilidades envolvidas, como a supervisdo de pessoal, informacdes
confidenciais, dinheiro, materiais, ferramentas; e Condi¢cdes de trabalho, que diz

respeito ao ambiente de trabalho, os riscos envolvidos no trabalho.
7.3.3. Objetivos da Descricao e Analise de Cargos

Chiavenato (2009, p. 239) propde que “os cargos sdo a base fundamental para
qualquer programa de RH".

Os objetivos principais sdo: dar subsidios a elaboracdo de anuncios, determinar o
perfil do ocupante do cargo, ter material necessario ao conteido dos programas de
treinamento como base para o treinamento de pessoal, determinar as faixas salariais
através da avaliacdo e classificacdo de cargos, estimular a motivagdo do pessoal
para facilitar a avaliacdo do desempenho e do mérito funcional, serve como guia
para o supervisor no trabalho com seus subordinados e para o empregado no
desempenho de suas funcbes, oferece subsidios para a higiene e seguranca

industrial no sentido de minimizar a insalubridade e periculosidade de alguns cargos.
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8. AVALIACAO DO DESEMPENHO - AD

No mundo em que vivemos temos o habito de avaliar continuamente tudo ao nosso
redor. Gostamos de avaliar a poténcia maxima do novo aparelho de som que
adquirimos, a qual velocidade nosso carro chega durante uma viagem em uma boa
rodovia, qual o limite de peso que suportamos em nossos treinos na academia, qual
melhor investimento para o capital que temos em maos e outros. A avaliacdo do

desempenho € um fato comum em nossas vidas e nas organizacfes também.

8.1. O que € a Avaliacao do Desempenho?

Segundo Chiavenato (2009. p. 247) "a avaliacdo do desempenho é uma apreciacao
sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e o0 seu potencial de
desenvolvimento futuro”.

Toda avaliagdo tem o intuito de estimular ou julgar o valor, a exceléncia, e as
qualidades de uma pessoa. A avaliacdo dos colaboradores dentro de uma
organizacao pode ser feita de varias maneiras, e recebem denominacées diversas,
como avaliacdo do desempenho, avaliacdo do mérito, avaliacdo dos empregados,
avaliacao de eficiéncia funcional.

A avaliacdo do desempenho é um conceito dindmico, porque os empregados sao
avaliados com certa continuidade nas organizacdes, independente desta avaliagao
ser formal ou informal. Através dela podem ser diagnosticados problemas de
supervisdo de pessoal, de integracdo do empregado ao cargo ou a organizacao, de
desaproveitamento de empregados com maior potencial do que o necessario em seu
cargo, etc.

A avaliagdo do desempenho colabora na determinagédo e no desenvolvimento de

uma politica de RH adequada as reais necessidades da organizagéao.

8.2. Aresponsabilidade pela Avaliagdo do Desempenho

A responsabilidade da avaliacdo do desempenho varia de acordo com as politicas
de RH de cada organizacdo. Ela pode ser de responsabilidade do gerente, da
prépria pessoa, do individuo e seu gerente conjuntamente, da equipe de trabalho, do
orgéo de RH, ou de uma comisséo de avaliagdo de desempenho.
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8.3. Objetivos da Avaliacdo do Desempenho

A avaliacdo do desempenho tem apresentado algumas demonstracdes favoraveis e
outras altamente contrarias, mas, até entdo pouco se tem feito para avaliar de forma
real e cientifica os seus efeitos.
Segundo Franca (2009. p. 117) "a avaliacdo do desempenho, dentro das empresas
tem como meta diagnosticar e analisar o desempenho individual e grupal dos
funcionarios, promovendo o crescimento pessoal e profissional, bem como melhor
desempenho”.
Chiavenato (2009. p. 251) enfatiza que "a avaliacdo do desempenho ndo é um fim
em si mesma, mas um instrumento, um meio, uma ferramenta para melhorar os
resultados dos recursos humanos da organizagao".
Para que esse objetivo seja alcancado (melhorar os resultados dos recursos
humanos da organizacdo) a avaliacdo do desempenho procura alcancar uma
variedade de objetivos intermediarios.
A AD segundo Chiavenato (2009, p. 252) pode ter os seguintes objetivos
intermediarios:

1. Adequacéo do individuo ao cargo.
Treinamento.
Promocoes.
Incentivo salarial ao bom desempenho.
Melhoria das relagdes humanas entre superiores e subordinados.
Auto aperfeicoamento do empregado.
Informacdes basicas para pesquisa de recursos humanos.

Estimativa do potencial de desenvolvimento dos empregados.

© © N o o0 b 0N

Estimulo a maior produtividade.
10.Conhecimento dos padrbes de desempenho da organizacgéo.
11.Retroacao (feedback?) de informacao ao préprio individuo avaliado.

12.Outras decisdes de pessoal, como transferéncias, dispensas.

Chiavenato (2009, p. 252) afirma ainda que “os objetivos fundamentais da avaliacao

do desempenho podem ser apresentados em trés facetas”:

4Feedback — Retroacdao, retroalimentacéo, retorno (CHIAVENATO, 2009, p. 14).
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1. Permitir condigbes de medig&o do potencial humano no sentido de determinar
sua plena aplicagao.

2. Permitir o tratamento dos recursos humanos como importante vantagem
competitiva da organizacdo e cuja produtividade pode ser desenvolvida,
dependendo, obviamente, da forma de administragao.

3. Fornecer oportunidades de crescimento e condi¢cdes de efetiva participacao a
todos os membros da organizacéo, tendo em vista, de um lado, os objetivos

organizacionais e, de outro, os objetivos individuais.

8.4. Beneficios da Avaliacdo do Desempenho

Quando um programa de avaliacdo do desempenho é bem planejado, coordenado e
desenvolvido, certamente ele ira gerar beneficios para a organizacdo a curto, médio
e longo prazos. Os beneficiarios principais sao o individuo, o gerente, a organizacao,
e, em consequéncia, a comunidade.

O gerente, como gestor de pessoas, tem como beneficio na avaliacdo do
desempenho: obter uma base de informacbes que o ajudardo a avaliar o
desempenho e o comportamento de seus funcionarios, a propor melhorias no
padrao de desempenho de seus liderados, e a se comunicar com eles no sentido de
ajuda-los a compreender a avaliacdo e como esta indo o desempenho individual de
cada um. As pessoas participantes da organizacao tém como beneficios: conhecer
0S aspectos que a empresa valoriza em seus funcionarios, as expectativas de seu
lider no que tange ao seu desempenho, as providéncias que ele (o lider) toma para
melhorar o desempenho de sua equipe (treinamentos, estagios, etc.), além de levar
as pessoas a fazer uma auto-avaliacdo e autocritica quanto ao seu desempenho e
auto-desenvolvimento dentro da organizacdo. Ja a organizagdo tem como
beneficios: a avaliacdo de seu potencial humano em curto, médio e longo prazos e a
definicdo de qual é a contribuicdo de cada empregado para ela, selecionar os
empregados com condi¢cdes de promocgdes e aqueles que necessitam de reciclagem
ou aperfeicoamento, e dinamizar sua politica de RH, oferecendo oportunidades
(promocgdes, crescimento e desenvolvimento pessoal) aos empregados, estimulando
dessa forma a produtividade e um melhor relacionamento humano no ambiente de

trabalho.
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9. COMPENSACAO - ADMINISTRACAO DE SALARIOS

Todo ser humano € movido por algum tipo de interesse, seja ele profissional ou
pessoal, e dentro das organizacdes a situacdo ndo € diferente, por isso 0s
processos que buscam desenvolver uma politica de salérios que incentive as

pessoas ndo podem deixar de existir dentro das empresas.

Um dos aspectos mais importantes da filosofia de uma organizacdo € o que
se relaciona com a politica de salérios. O nivel de salérios é o elemento
essencial tanto na posicdo competitiva da organizacdo no mercado de
trabalhno como nas relagbes da organizagdo com 0S seus proprios
funcionarios. (CHIAVENATO. 2009. p. 285)

9.1. Parceiros da organizacéo

Na visao de Chiavenato (2009, p. 284) “todo processo produtivo somente se torna
viavel com a participacdo conjunta de diversos parceiros, cada qual contribuindo
com algum esfor¢co ou recurso”. Todavia, cada um desses parceiros contribui com
algo na expectativa de obter um retorno pela sua contribuicdo, o que nos apresenta

0 quadro a seguir.

Quadro 05: Os parceiros da organizagao

Contribuem com: Parceiros Esperam retorno de:

Matéria prima,

. : Fornecedores Lucros e novos negocios.
Servicos, Tecnologias.

Investidores e

Capital e Créditos. Lucros e Dividendos.

Acionistas
Conhecimentos, Empreaados Salarios, Beneficios e
Esforgos e Habilidades. preg Retribuigdes.
Aquisicéo dos Ben_s ou Clientes Quz_illdaole, Preco e
Servigos. Satisfacao.

Fonte: Chiavenato (2009, p. 284, grifo do autor).
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9.2. O carater multivariado do salario

A compensacao € a recompensa que determinado colaborador recebe como retorno
pela execucdo de suas tarefas organizacionais. Cada funcionario executa sua
funcdo para obter recompensas financeiras e n&o financeiras. A compensacgéo

financeira pode ser direta ou indireta.

Compensacao financeira direta: consiste no pagamento que cada
funcionario recebe na forma de salarios, bénus, prémios e comissdes. O
salario representa o elemento mais importante. [...] Compensacéo financeira
indireta: é o salario indireto decorrente de clausulas da convengéo coletiva
do trabalho e do plano de beneficios e servigos sociais oferecido pela
organizagdo. O salario indireto inclui: férias, gratificagbes, gorjetas,
adicionais (de periculosidade, de insalubridade, adicional de tempo de
servigo, etc). [...] A soma do salario direto e do salario indireto constitui a
remuneracdo. [...] A remunerag&o constitui tudo quanto o funcionario aufere
direta ou indiretamente como conseqiiéncia do trabalho que ele desenvolve
em uma organiza¢éo. (CHIAVENATO. 2009. p. 286)

Provavelmente a compensacéo seja a principal razao pela qual as pessoas buscam
um emprego, ela é uma necessidade vital. Todo profissional necessita dela para que
possa sobreviver, para arcar com suas despesas e, até mesmo para realizar seus
desejos.

E importante ressaltar que recompensas n&o financeiras, como reconhecimento,
seguranca no emprego e auto-estima também afetam muito a satisfacdo dos

colaboradores de uma organizacéo.

9.3. Conceito de Administracéo de Salarios

Nas organizacdes todos os cargos tém seu valor individual, desta forma, para que se
possa remunerar o ocupante de um cargo de forma justa e equitativa®é necessario
conhecer o seu valor em relagcdo aos demais cargos da organizacéo e a situacéo de
mercado. Sendo a organizacdo um aglomerado integrado por diversos cargos de
diferentes niveis hierarquicos e setores de especialidade, a administracdo de
salarios € um assunto que envolve a organizacao de forma global, repercutindo em

todos seus setores e niveis.

SEquitativa — Igualdade, justa. (FERREIRA, 2009).
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Chiavenato (2009. p. 288.) define a administracdo de salarios como "o conjunto de
normas e procedimentos que visam estabelecer e/ou manter estruturas de salarios
equitativas e justas na organizacao".

As estruturas salariais devem ser equitativas e justas com relacdo: aos salarios em
relacdo aos demais cargos da propria organizacdo; e aos salarios em relacdo aos

mesmos cargos de outras empresas.

10. RELACOES COM AS PESSOAS

A manutencdo do setor de RH requer relacionamentos constantes entre a
organizacao, seus colaboradores, fornecedores, sindicatos, e etc. As relagdes com

as pessoas podem desdobrar-se em relagdes internas e externas.

10.1. Relacdes com Empregados

Segundo Chiavento (2009. p. 358) as relagcbes com empregados "sao as relagdes
internas da organizagdo com seus colaboradores e relacionadas com promocoes,
transferéncias, demissdes e afastamentos por aposentadoria”. Ou seja, sdo as
atividades da area de Recursos Humanos relativas ao tratamento e a movimentacao

de funcionarios dentro da organizacao.

10.1.1. Movimentacao de pessoal

Em todas as organiza¢cdes hd comumente uma constante movimentagédo de pessoas
através de sua estrutura organizacional. Essas movimentagbes envolvem
admissdes, transferéncias, promoc¢des, afastamentos por aposentadoria e

desligamentos.

10.1.2. Admissdes

E a admissdo de um funcionario para ocupar um cargo na organizacdo. Esta

admissao pode ocorrer através de um recrutamento interno, externo ou misto.
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10.1.3. Transferéncias

E a movimentacéo lateral dos funcionarios dentro da organizacdo. Ela pode ser de
iniciativa da organizacdo ou do funcionario, e permite que a organizacdo se
reorganize de acordo com suas necessidades, criando ou extinguindo
departamentos, realocando as pessoas em posicdes de mesmo nivel hierarquico.
Ela satisfaz a aspiracdo de colaboradores, como por exemplo, oferecendo um novo

local de trabalho.

10.1.4. Promocgo0es

E a movimentac&o vertical de um funcionario para uma posi¢ado mais elevada dentro
da organizacdo. Quando um colaborador € promovido, ele recebe um adicional em

seu salério, ela representa sucesso e simboliza um passo na carreira do profissional.

10.1.5. Afastamentos por aposentadoria

E a movimentacédo para fora da organizacdo. Ela acontece quando as pessoas
alcancam a idade limite para o trabalho ou quando alcancam tempo de trabalho

suficiente para se aposentar.

10.1.6. Desligamentos

Também é uma movimentacdo para fora da organizacdo. Pode ocorrer por iniciativa
do empregado quando ele pede demisséo, ou por iniciativa da organizagdo quando

ela demite o funcionario por uma razao especifica.

10.1.7. Politicas de Demisséao

Os desligamentos de pessoas por iniciativa da organizacdo precisam ser
implementados com cuidado e carinho, principalmente quando envolvem um
volume maior de pessoas, como nos casos de reducdo de pessoal ou
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downsizing® decorrentes de varias causas. E que a demissdo é a
penalidade mais severa que uma organizagdo pode impor a um funcionario
(CHIAVENATO. 2009. p. 359).

Normalmente as organizagdes adotam procedimentos para minimizar os efeitos da

demissao, tais como:

a)

b)

Politica de demissédo seletiva: € o procedimento através do qual a empresa
define critérios para escolher as pessoas que serdo demitidas em caso de
reducdo de pessoal. Exemplo: preferéncias por pessoas solteiras e de idade
mais baixa em relacdo a pessoas casadas, com filhos e de idade maior.

Outplacement”: procedimento através do qual a empresa ajuda os
funcionarios demitidos com o apoio de organizacdes especializadas a se
recolocar profissionalmente. E muito utilizado quando ocorre downsizing.

Plano de demissao voluntaria: Plano que a empresa oferece com o intuito de
motivar colaboradores a pedir por iniciativa propria o seu desligamento. Em
geral, oferece incentivos como: uma indenizacdo maior, a extensédo do plano

de beneficios por tempo adicional ao desligamento, etc.

10.1.8. Disciplina

No passado, o termo disciplina significava a conformidade das pessoas as
regras e normas estabelecidas pela organizacdo por que eram adequadas
ao alcance dos objetivos organizacionais [...] Hoje, o termo disciplina refere-
se a como as pessoas conduzem a si préprias de acordo com as regras e
procedimentos de um comportamento aceitavel pela organizacéo [...] Assim,
a disciplina refere-se ao estado de autocontrole do funcionario e sua
conduta ordeira e responsavel. (CHIAVENATO. 2009. p. 360)

Comumente a literatura da area de recursos humanos frisa a adogcdo de medidas

disciplinares. A acao disciplinar é a san¢do de uma penalidade ao colaborador que

viola ou infringe as regras e os padrdes organizacionais.

SDownsizing — Enxugamento da estrutura organizacional, reducéo dos niveis hierarquicos (KOTLER,
1998, p. 644). Reducdo no nimero de pessoas empregadas por uma organizacdo (CHIAVENATO,
2009, p. 359).

"Outplacement: Recolocagao. A organizagdo se coloca como interface, intermediaria entre o
funcionario e o mercado de trabalho (CHIAVENATO, 2009, p. 359).
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10.1.9. Conflitos

Todo ser humano tem seus préprios objetivos e interesses. As diferencas desses
objetivos e interesses pessoais sempre conduzem a algum tipo de conflito.

Segundo Chiavenato (2009. p. 361) "a maior parte dos conflitos organizacionais é
provocada por conflitos pessoais".

Quando devidamente sanados, os conflitos podem culminar em mudancas
organizacionais que tendem a inovacdo, porém, quando sdo parcialmente
resolvidos, criam problemas entre a organizacgéo, seus colaboradores e sindicatos, 0
gue pode afetar de forma significante o desempenho organizacional.

11. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL - T&D

As pessoas constituem o principal patriménio das organiza¢cdes. Em um mundo de
mudancgas constantes e extremamente competitivo as organizagbes necessitam de
pessoas capacitadas, ageis, pro-ativas e dispostas a assumir riscos. Para que isto
ocorra € necessario que as organizacfes invistam no treinamento e desenvolvimento
de seus colaboradores.

Geralmente o treinamento é visto como uma despesa pelos executivos e
proprietarios das empresas, 0 que ndo é verdade. Ele é necessario para que haja a
devida qualificacéo e aperfeicoamento dos colaboradores da organizacao.

Segundo Hoyler apud Chiavenato (2009. p. 389) "o treinamento é um investimento
empresarial destinado a capacitar a equipe de trabalho, a reduzir ou eliminar a
diferenca entre o atual desempenho e os objetivos e realizagdes propostos”.

Ou seja, ele é um esforco dirigido que tem por finalidade fazer com que a empresa
atinja o mais préximo possivel seus objetivos econémicos. Desta forma, o
treinamento ndo é uma despesa, e sim um investimento cujo seu retorno é altamente

compensador para a organizacao.

11.1. Treinamento: conceito e processo

Treinamento e desenvolvimento sao duas coisas distintas.

Treinamento € um processo sistematico para promover a aquisi¢cdo de habilidades,
regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequacgéo entre
as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.
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Desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeicoar as capacidades e
motivacdes dos empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos das
organizac8es. O desenvolvimento inclui ndo apenas o treinamento, mas também a
carreira e outras experiéncias. (MILKOVICH e BOUDREAU. 2000. p. 338)

Chiavenato (2009. p. 389) conceitua treinamento como 0 "processo focado no curto
prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas
aprendem conhecimentos, habilidade e competéncias em funcdo de objetivos
definidos.".

O treinamento envolve a transmiss@o de conhecimentos especificos da organizagéo
relativos as atividades ali desenvolvidas, tais como atitudes diante de aspectos da
organizacado, da tarefa e do ambiente, e pode conter ainda o desenvolvimento de
habilidades e competéncias.

Para que o processo de treinamento traga resultados eficazes para a empresa €
necessario que se faca um bom planejamento prévio.

FREIRE e PENA apud FRANCA (2009. p. 89) levantam o0s seguintes aspectos

logisticos que devem ser programados:

e espaco fisico: materiais, equipamentos, layout da sala;

e metodologia: se existe trabalho prévio, se havera atividades especiais;
e participantes: detalhes administrativos;

e instrutores: nomes, hospedagens, transporte; e

e cronograma das atividades.

O conteddo de um treinamento pode envolver quatro tipos de mudancas
comportamentais: a transmisséo de informagdes, o desenvolvimento de habilidades,
desenvolvimento ou modificacao de atitudes, e o desenvolvimento de conceitos.
Para Chiavenato (2009, p. 390) os principais objetivos do treinamento séo:

e Preparar as pessoas para execucao imediata das diversas tarefas do cargo.

e Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal.

e Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatorio entre

elas, ou para aumentar-lhes a motivacao e torna-las mais receptivas as novas

técnicas de gestao.
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11.2. Competéncias basicas

Segundo Chiavenato (2009. p. 410), competéncias basicas "sdo aquelas
caracteristicas pessoais essenciais para 0 desempenho da atividade e que
diferenciam o desempenho das pessoas".

Cada colaborador deve possuir um conjunto de conhecimentos e habilidades para
desenvolver suas atividades dentro da organizacao.

Segundo Franca (2009. p. 90 e 91): “as habilidades de que cada cargo necessita
geralmente sao classificadas em trés grandes grupos”:

e Habilidades voltadas a interacdo pessoal, como a capacidade de motivar e
desenvolver pessoas, habilidade de ouvir e trabalhar em grupo e persuasao
racional.

e Habilidades voltadas ao processo e a qualidade, como o raciocinio holistico e
analitico e a otimizacao de recursos.

e Habilidades voltadas a obtencdo de resultados, como habilidade de delegar,

sintetizar e negociar.

Ja Meister apud Chiaventato (2009. p. 410) salienta as novas competéncias exigidas
pelas empresas nos novos ambientes de negécios, que sao: "aprender a aprender,
comunicacdo e colaboracdo, raciocinio criativo e resolugcdo de problemas,
conhecimento tecnolégico, conhecimento de negdécios globais, desenvolvimento da

lideranca e autogerenciamento da carreira”.

12. METODOLOGIA, RESULTADOS E DISCUSSOES

12.1. Metodologia

No que diz respeito a metodologia utilizada neste trabalho, VERGARA (1997, p. 44 e
45) apresenta os tipos de pesquisa quanto aos fins e quanto aos meios de

investigacdo. Quanto aos fins, foi utilizada a investigacao exploratoria.

A investigacdo exploratdria é realizada em &rea na qual h4 pouco conhecimento
acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta
hipéteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa.
(VERGARA. 1997. p. 45)
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Quanto aos meios de investigagao, foram utilizadas a pesquisa de campo e a

pesquisa bibliografica.

Pesquisa de campo é investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Pode incluir
entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes e observacao participante ou néo...
Pesquisa bibliografica € o estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto é, material
acessivel ao publico em geral. (VERGARA. 1997. p. 45 e 46)

Com base em toda a fundamentacédo tedrica apresentada até entdo podemos
perceber o valor do recurso humano para as organizacbes e também conhecer
algumas ferramentas de grande importancia para a manutencéo destes recursos nas
empresas atraves da (ARH).

Tendo como objetivo principal deste trabalho realizar uma analise na Administracao
de Recursos Humanos das empresas do Grupo NG instaladas na cidade de
Manhuacu — MG, foi realizada uma entrevista com os gestores do Grupo NG e uma
pesquisa através de questionario fechado com os funcionérios das empresas do
grupo a fim de obter dados sobre questdes relacionadas diretamente a forma de
(ARH) do grupo.

O questionario foi aplicado nas empresas do Grupo NG da cidade de Manhuacu —
MG. O objetivo da abordagem especifica nestas empresas é o de apresentar aos
seus respectivos gestores o atual quadro de suas empresas e oferecer-lhes subsidio

para uma melhoria na forma de gestdo de seus Recursos Humanos.

12.2. Resultados

12.2.1. Entrevista com o gestor do grupo NG: Victor Pésso Guiduce

1. Como aempresa realiza as atividades de recrutamento e sele¢céo?

Os curriculos séo analisados pelo gerente de cada setor, e depois de analisado e
feito a selecéo, o proprio gerente realiza uma entrevista com o candidato e somente
depois de analisar alguns dados da pessoa, como consulta de cpf e historico de

trabalho.



42

2. Como a empresa administra a rotatividade de funcionarios?
Tentamos ao maximo evitar a rotatividade, pois alem de gerar um custo alto para a
empresa, também influencia negativamente no relacionamento entre funcionarios e

clientes.

3. Quais as politicas adotadas para retencao de talentos na empresa?
Buscamos sempre o crescimento da pessoa , proporcionando alguns cursos ,

liberdade da funcéo exercida e oportunidades de melhoria financeira.

4. Existe um plano de carreira dentro da organizagcdo que possibilita a
retencdo de talentos? Em caso negativo, quais acdes sdo desenvolvidas para
reter os principais talentos da empresa?

Seguimos o principio de dar oportunidade de crescimento pessoal e financeiro para
quem esta dentro do grupo, analisamos as pessoas indiferente da posicdo de
trabalho da qual a pessoa esta no momento.

Como exemplo:( faxineira hoje vendedora / cobrador hoje vendedor / vendedor hoje

gerente comercial / crediarista hoje secretaria financeira e etc...).

5. Existe uma politica salarial na empresa? Como é o relacionamento da
empresa com esta proposta de politica salarial?
Uma boa parte trabalha sobre o regime de comissédo de vendas e metas,outra parte

segue os valores oferecidos no mercado de trabalho de nossa regido.

6. Como a empresa desenvolve as suas politicas de RH?
Através de analises realizadas previamente pelos gerentes e posteriormente com

consultas do historico de trabalho do candidato.

7. Existe uma discussdo com os funcionarios a respeito dos beneficios,
salarios, relagcdes funcionais, etc?

Sim, ndo com frequiéncia, mas existe.



12.2.2 Questionario

1) Como vocé avalia aigualdade de tratamento entre os funcionarios da
empresa?

W Péssima
B Ruim

= Regular
m Boa

m Otima

2) Em que medida vocé esta safisteito(a) com seu nivel de participacdo nas
decisdes da empresa?

43
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M Péssima
B Ruim

" Regular
B Boa

m Otima

3) Vocé se sente satisfeito(a) com a variedade das tarefas que realiza?

ESim

H Ndo

4) Em que medida vocé possui orgulho da organizacao na qual vocé trabalha?



W Péssima
B Ruim

m Regular
M Boa

m Otima

5) Como vocé avalia a Politica Salarial desta empresa?

W Péssima
M Ruim

® Regular
H Boa

= Otima

6) Vocé se sente satisfeito (a) com os treinamentos ministrados pela
organizacao?

45
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mSim

m Ndo

7) Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seus superiores e/ou
subordinados?

= Péssima
M Ruim

™ Regular
= Boa

m Otima

8) Se voceé tiver uma oportunidade de trabalhar em outra empresa o que levaria
vOCé a sair e aceitar tal oportunidade?
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0%

m Salario
m Beneficios
= Plano de carreira

M Qutro

9) Nesta empresa vocé encontra apoio para desenvolver seu crescimento
profissional e pessoal?

M Existem apenas recomendacdes
e/ou sugestdes para que eu me
desenvolva.

B Recebo incentivos financeiros
para investir em cursos e
treinamentos.

@ Participo de cursos e
treinamentos internos.

B N3o recebo nenhum tipo apoio e
incentivos

10) Quando necessito de alguma ajuda / auxilio para resolver algum problema
pessoal e/ou profissional sei onde encontro apoio?
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H Sim

m Ndo

13. CONSIDERACOES FINAIS

Apés a explanacdo de toda a fundamentagéo teorica sobre o 6rgdo de RH, suas
ferramentas, competéncias e responsabilidades e, apresentada a atual situacéo da
Administracdo de Recursos Humanos nas empresas do grupo NG através de analise
da entrevista e do questionario aplicados; podemos entender a grande importancia
deste 6rgdo, principalmente nesta sociedade pds-moderna, globalizada, cada vez
mais competitiva, onde as empresas que desenvolvem um trabalho com maior
qualidade retendo em seu quadro de pessoal bons talentos se destacam frente as
suas concorrentes.

No que tange o objetivo deste trabalho, o de analisar o desenvolvimento da gestéo
da empresa em andlise com énfase para as politicas de RH, percebemos que esta
empresa vive um bom momento no mercado em que atua, porém, existem certas
lacunas na forma como realizam sua gestao de pessoal. ApGs analise da entrevista
e questionario realizados na empresa percebe-se que ndo ha uma efetiva
administracdo de recursos humanos. O Grupo NG poderia buscar na implantacao
desta efetiva administracdo em suas empresas um diferencial competitivo,
otimizando seus processos e maximizando resultados através de um trabalho
proximo de seus colaboradores. Trabalho este que facilitaria o desenvolvimento de

estratégias e politicas que buscassem minimizar o impacto de mudangas
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organizacionais nos colaboradores, além de prepara-los para as mesmas; ofereceria
suporte quando da elaboracdo e preparo de treinamentos e capacitagcoes; que
auxiliaria a realizacdo de analises constantes do ambiente organizacional;
encontraria meios de minimizar ou eliminar a rotatividade de funcionarios; além de
otimizar os processos de recrutamento e selecdo das empresas do grupo, e estas
sdo somente algumas das atividades dentre diversas outras de grande relevancia
para a organizacao e que sao de competéncia do 6rgao de RH.

Em suma, entendemos que as empresas do Grupo NG possuem produtos de 6tima
qualidade, tém sua fatia j& conquistada no mercado consumidor de Manhuacu e
apresentam vasto potencial de crescimento. Crescimento este que pode ser
alavancado através da contratacdo de um profissional de RH que venha implementar
na organizacdo importantes mudancas que fardo com que ela se diferencie das
demais, tenha uma equipe de colaboradores melhor selecionada, mais
comprometida, motivada, e etc; o que culminara em um grande diferencial

competitivo frente as empresas concorrentes.
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Anexo A

Manhuacu, 18 de Setembro de 2012.

Prezado Senhor (a)

Atendendo as exigéncias do meu curso de graduacdo em Administragdo pela

Faculdade de Ciéncias Gerencias de Manhuacu - FACIG , solicito a gentileza de responder
esse questionario, com o intuito de colher informac6es para o desenvolvimento do meu TCC -
Trabalho de Concluséo de Curso / Monografia.

Esperando contar com sua colaboragdo antecipo meus sinceros agradecimentos.

Atenciosamente,

Maressa Muniz Alves de Aguiar.

Entrevista com o gestor do Grupo NG : Victor Pesso Guiduce

1.

2.

Como a empresa realiza as atividades de recrutamento e sele¢ao?

Como a empresa administra a rotatividade de funcionario?

Quais as politicas adotadas para retencao de talentos na empresa?

Existe um plano de carreira dentro da organizagao, que possibilita a retencéo
de talentos? Em caso negativo, quais a¢des sao desenvolvidas para reter 0os

principais talentos da empresa?

Existe uma politica salarial na empresa? Como € o relacionamento da
empresa com esta proposta de politica salarial?

Como a empresa desenvolve as suas politicas de RH?

Existe uma discussdo com os funcionarios a respeito dos beneficios, salarios,
relacdes funcionais, etc?
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Anexo B
Manhuacu, 14 de novembro de 2012.

Prezado Senhor (a)

Atendendo as exigéncias do meu curso de graduacdo em Administracao,
solicito a gentileza de responder esse questionario sobre a empresa a qual trabalha
com o intuito de obter informacdes para o desenvolvimento do meu TCC - Trabalho
de Concluséao de Curso / Monografia.

Esperando contar com sua colaboracdo antecipo meus sinceros
agradecimentos.

Atenciosamente,
Maressa Muniz Alves de Aguiar.

1. Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios da

empresa?
( ) Péssima ( )Boa
() Ruim ( ) Otima
( ) Regular
2. Em que medida vocé esta satisfeito(a) com o seu nivel de participacéo
nas decisdes da empresa?
( ) Péssima ( )Boa
( ) Ruim ( ) Otima
( ) Regular
3. Vocé se sente satisfeito(a) com a variedade das tarefas que realiza?
( ) Sim ( ) Nao
4. Em que medida vocé possui orgulho da organizacao na qual trabalha?
( ) Péssima ( )Boa
() Ruim ( ) Otima
( ) Regular
5. Como vocé avalia a Politica Salarial desta empresa?
( ) Péssima ( )Boa
() Ruim ( ) Otima
( ) Regular

6. Vocé se sente satisfeito(a) com os treinamentos ministrados pela
organizacao?

() Sim ( ) Nao
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7. Como vocé avalia a qualidade da sua relagdo com seus superiores e/ou
subordinados?

) Péssima ( )Boa
) Ruim ( ) Otima
) Regular

8. Se vocé tiver uma oportunidade de trabalhar em outra empresa o que
levaria vocé a sair e aceitar tal oportunidade?

)Salario
)Beneficios
)Plano de carreira
)Outro

9. Nesta empresa vocé encontra apoio para desenvolver seu crescimento
profissional e pessoal?

)Existem apenas recomendacgdes e/ou sugestdes para que eu me desenvolva.
)Recebo incentivos financeiros para investir em cursos e treinamentos.
)Participo de cursos e treinamentos internos.

)N&o recebo nenhum tipo apoio e incentivos

)Outros

10. Quando necessito de alguma ajuda / auxilio pararesolver algum
problema pessoal e/ou profissional sei onde encontro apoio?

) Sim ( ) Nao



