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1. Introducao

O intuito do Relatério Final, com o titulo “Atuacdo da Gestdo de Pessoas:
Empresa de comércio de materiais elétricos — Grande Florian6polis/SC”, referente ao
Projeto de Pesquisa do Programa do Fundo de Apoio a Manutencdo e ao
Desenvolvimento da Educacéao Superior — FUMDES - 2013/1, sera expor as ultimas
atividades realizadas, assim como, somar com outras ja realizadas e apresentadas

no relatério anterior.
As atividades programadas para finalizar esta pesquisa foram:
1. Apresentacao das propostas de melhorias;
2. Compilagao da pesquisa;
3. Organizar e confeccionar o Relatério Final;

4. Apresentacdo da pesquisa e das atividades citadas acima. Ressaltando
que apenas esta atividade do planejamento foi cancelada, devido a falta de tempo
habil em 2013 para tal evento. Sendo a apresentacdo desta pesquisa uma
possibilidade a ser considerada para o ano de 2014, ainda em negociagéo entre a

aluna e a empresa.

Neste Relatério Final, sera informado o que foi alcangado com o ultimo
objetivo especifico, que consta: “Apresentar propostas de melhorias e
acompanhamentos dos procedimentos identificados no setor de RH da empresa
pesquisada”. Retomando assim, algumas das informacbes do relatério anterior
(Semestral: Outubro/2013).

Na gestdo estratégica de pessoas, um dos seus principais objetivos esta
voltado para os processos de desenvolvimento das pessoas, passando por fases
como recrutamento, selecdo e treinamento desses colaboradores. Possibilitando
para estes, suscitar conhecimentos profissionais e pessoais, estrategicamente e
preferencialmente estando de acordo com a missao, visao e valores da organizacao

onde atuam.



2. Apresentacao da Empresa

Analisando a empresa através da pesquisa bibliografica, sites e entrevista,

apresentam-se 0s seguintes dados:

A empresa pesquisada solicitou sigilo sobre sua identificacdo. Esta é de
médio porte, atuando no segmento de comércio e materiais elétricos desde o final da
década de 60. Além da comercializagdo de materiais elétricos, pecas e acessorios,

também possui empreendimentos na area da construcao civil.

Com abrangéncia nacional, esta empresa possui boa atuacao na sociedade
catarinense em geral, com cenarios positivos de qualidade, seguranca e confianca
em seu desempenho. Atualmente gera aproximadamente 1.000 empregos diretos e
indiretos, tendo um corpo técnico qualificado com ampla experiéncia e possuindo a
disposicao variadas tecnologias. Em seu setor de atuacdo, possui parcerias de
confianca com seus fornecedores, tendo boa aceitacao de seus produtos e servigos

no mercado nacional.

O perfil de seus clientes altera, passando por clientes que compram
eventualmente, até aqueles que compram nas lojas da rede regularmente para

obras de pequeno, médio ou grande porte.
Sua principal missao é “atender as necessidades e satisfazer clientes”.

Sua visao é “ser reconhecida como a melhor empresa em referéncia de
qualidade e atendimento nos segmentos elétrico, hidraulico, iluminacao, e,
engenharia, do sul do Brasil”.

Seus valores sao pautados em: “Compromisso com o cliente; Transparéncia
e lealdade nas relagdes; Qualidade em produtos e servigcos; Rentabilidade é
fundamental; Todos sao responsaveis pela boa imagem da empresa; O esforco, a
iniciativa e a criatividade serdao sempre valorizadas; O conhecimento € fonte para

bons negdcios; O respeito, a verdade e a ética nos negécios”.

Como breve histérico, pode-se citar que, nos anos 60 iniciou seu comércio em
Tijucas/SC e logo na década de 70, tendo como perspectiva o foco no negécio, abriu
sua primeira loja em Floriandpolis/SC. Na década de 80, abriu uma filial em
Florian6polis, dentro desta década a empresa ja possuia cinco filiais abertas na
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grande Florianépolis. Também foi nesta década que a empresa iniciou a expansao
de seus negdcios, abrindo em Porto Alegre/RS mais uma filial. J& em 2000, abre
mais uma filial em Floriandpolis, uma filial em Curitiba/PR e outra em Palhoga/SC,

lembrando sempre um de seus valores: “rentabilidade é fundamental”.

3. Gestao de Pessoas ou RH — Recursos Humanos

Franca (2010), diz que a opcao em utilizar uma terminologia ou outra recebe
reflexo desse momento de ampliagdo em que a area se encontra, sendo que ambas
estdo corretas quando estdo alinhadas, qualificadas e socializadas dentro da

organizagao.

O que é Gestao de Pessoas? “Conjunto das forcas humanas voltadas para as
atividades produtivas, gerenciais e estratégicas dentro de um ambiente
organizacional: Potencial, Criatividade, Forca de trabalho, Inovagdo, Compromisso,
Interacdo.” (FRANCA, 2010, p. 05)

A Gestao de Pessoas nas diferentes organizacdes, constantemente precisa
negociar para encontrar alternativas paras as diversas questdes internas e/ou
externas. Propondo recursos que garantam bons resultados para a empresa e

também seus colaboradores, eis 0 grande desafio desta area hoje.

(...) politicas como principios e diretrizes que balizam decisdes e
comportamentos da organizacdo e das pessoas em sua relagdo com a
organizagao e a praticas como os diversos tipos de procedimentos, métodos
e técnicas utilizados para a implementagdo de decisdGes e para nortear as
acoes no ambito da organizacdo e em sua relagdo com o ambiente externo”.
Dutra (2009, p.17).

Na empresa pesquisada, de acordo com as informacbes recebidas do
responsavel pelo RH — Recursos Humanos, a equipe de RH é considerada “enxuta”,
ou seja, possui pouco numero de profissionais, com a divisdo adequada de fungcdes
e bom aproveitamento do pessoal.

Através da entrevista realizada com o responsavel pelo RH, destacam-se as
seguintes atividades realizadas pelo setor de RH — Recursos Humanos nesta
empresa: Recrutamento de pessoal, Selecdo, Entrevista, Andlise e descricdo de
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cargos, Organizagdo de treinamentos internos, Controle do ponto (Absenteismo),
Controle do ponto (Absenteismo), Beneficios, Admissdo e Rescisdo de Contrato de

trabalho, Acompanhar e orientar os gerentes de setores quando solicitado.

3.1 Atividades desenvolvidas pelo setor de RH da empresa

3.1.1 Analise e descricao de cargos (Funcoes)

Para realizar uma analise e descricdo de cargos os dados podem ser
coletados a partir de diferentes técnicas, segundo Gil (2011) as mais utilizadas sao:
a observacéao direta, o questionario e a entrevista. A analise e descricao de cargos
podem ser concebidas como o ponto de partida para o tratamento da maioria dos
problemas no campo de RH.

Chiavenato (2005, p. 120), fala como deve ser realizado o desenho dos

cargos:

e Especificar o conteldo de cada tarefa a ser executada, isto é, definir o
que o ocupante deve fazer ou executar.

e Especificar o método para executar cada tarefa, isto &, definir como
deve fazer ou executar cada tarefa.

e Combinar as tarefas individuais em cargos especificos, isto &, qual o
conjunto de tarefas que deve compor o cargo.

Além de explicitar o conteldo e 0 método a ser realizado em cada tarefa dos
cargos, existem trés importantes sistemas para trabalhar em conjunto nesta etapa: o
Sistema Gerencial (Integracdo e propulsdo rumo a objetivos determinados =
responsavel pelo relacionamento entre o sistema tecnoldgico e o social), o Sistema
Tecnolégico (Tarefas a serem executadas, instalacdes fisicas, equipamentos e
instrumentos utilizados, tecnologia, arranjo fisico, métodos e processos =
responsavel pela eficiéncia potencial) e Sistema Social (Pessoas e caracteristicas
fisicas e psicolégicas, relacdes sociais entre elas, organizacdo informal =

responsavel pela conversao da eficiéncia potencial em real). (CHIAVENATO, 2005).

A informacao recebida foi que a empresa ainda nao possui descricao de
cargos formulada. Desta forma, também néo esta estruturada a andlise dos cargos e
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salarios. Ocorrendo o acompanhamento das fungdes desenvolvidas pelos

colaboradores, pelos proprios gerentes de setor e gerentes de loja.

Seguem as fungdes e suas atividades, de acordo com o relato do responsavel
pelo RH, sdo elas: motorista; conferente; estoquista; separador de mercadorias;
contador, auxiliar administrativo, vendedor/atendente de balcdo, caixa,
recepcionista/telefonista, servicos gerais, secretaria, engenheiro, gerentes de
setores, gerentes de lojas, office boy.

Os motoristas trabalham realizando as entregas dos produtos diretamente
para os clientes nos enderecos solicitados, assim como transferindo os produtos de
uma loja para outra, ou do CD para as lojas, abastecendo-as.

Os conferentes recebem e cadastram os produtos no sistema, conferindo-os
e encaminhando para seus locais de armazenamento, aos cuidados dos estoquistas.

Os estoquistas recebem e guardam nos locais destinados para cada produto
dentro do CD.

Os separadores de mercadorias separam as solicitacbes de produtos
realizadas pelas lojas, sejam produtos ja vendidos para encaminhar para o endereco

dos clientes ou produtos para exposi¢cao nas lojas.

O contador controla as contas a pagar e contas a receber, com auxilio de

auxiliares administrativos.

Os auxiliares administrativos ficam responsaveis por uma atividade pré-

determinada, como exemplo, contas a receber ou contas a pagar.

Os vendedores ou atendentes de balcao realizam o atendimento direto aos
clientes, disponibilizando informacdes sobre os produtos e seus valores,

esclarecendo duvidas e fechando as vendas.

Os caixas realizam o recebimento dos valores das vendas dos clientes (a

vista, a prazo, boletos), emitem notas fiscais.

A recepcionista/telefonista trabalho no prédio administrativo da empresa em
Florianépolis, recebendo e encaminhando pessoas, cartas,
correspondéncias/periédicos, clientes especiais para os setores solicitados, assim
como, atender e transferir as ligacoes recebidas para a empresa.



Os colaboradores que trabalham em servicos gerais sdo responsaveis pela
limpeza e organizacdo dos espacos comuns e salas das lojas, CD e prédio
administrativo da empresa, cada local possui um ou mais colaborador nesta funcao,
dependendo da necessidade.

A secretaria trabalha no prédio administrativo da empresa em Florianépolis,
ficando responsavel por receber pessoas que queiram falar com a administracao,
organizar a agenda, realizar ligacdes, organizar eventos e dar suporte necessario

para a administracdo geral da empresa.

O engenheiro se responsabiliza pelos projetos das obras realizadas pela
empresa, com a parcerias dos mestres de obra.

Os gerentes de setor coordenam setores da empresa como financeiro,
contabilidade, administrativo, recursos humanos e centro de distribui¢ao.

Os gerentes de loja sao responsaveis pelos produtos vendidos nas lojas, sua
organizacdo e metas de vendas. Também treinam e organizam as equipes de

colaboradores, como vendedores, caixas e servicos gerais.

O Office Boy trabalha mais préximo ao setor administrativo, realizando o
trabalho externo como cartérios, bancos e outras entregas de documentos.

3.1.2 Recrutamento e Selecao

“Entende-se por recrutamento todos os esforcos da empresa em atrair e
engajar novos colaboradores. O recrutamento € uma acao externa da empresa para
influenciar o mercado de recursos humanos e dele obter os candidatos de que

necessita para suprir as suas lacunas”. Chiavenato (2005, p. 98).

O recrutamento pode ser externo ou interno. No externo buscam-se novos
profissionais em diferentes fontes fora da empresa e no interno é realizada uma
pesquisa interna, para possibilitar que os profissionais da prépria empresa
concorram a uma nova vaga. (CHIAVENATO, 2005).



Ja a “Selecao implica uma comparagao e uma escolha. Comparacao entre as
caracteristicas de cada candidato com o padrdao de referéncia que sao as

especificacées do cargo”, segundo Chiavenato (2005, p. 103).

O recrutamento e a selecdo ocorrem da seguinte forma na empresa

pesquisada:

12 O gerente de setor envia uma ficha de perfil de vaga para o RH — Recursos
Humanos, esta ficha descreve as atividades da funcéao, perfil do candidato com as
habilidades/competéncias e formacao solicitada para a vaga;

2° O RH examina os curriculos disponiveis, chama os candidatos para uma

primeira entrevista neste setor;

32 O RH encaminha os candidatos melhor classificados na primeira entrevista

para o gerente da area solicitante da selecao, este realizar4 uma nova entrevista;

4° O gerente de setor decidira quem ficara com a vaga, precisando ele
consulta novamente o setor de RH.

E importante realizar uma triagem adequada e cautelosa dos possiveis
candidatos, visto que recebem muitos curriculos diariamente. Sao analisados
especialmente os curriculos com informagdes pontuais, ndo podendo ser muito
extenso ou omitir dados relevantes ao cargo pretendido, a exemplo de atividades
desenvolvidas na funcao anterior, ressaltou o gestor de RH.

Ao ser contratado, o novo funcionario serd acompanhado até seu setor e
apresentado aos colegas por seu gerente ou por um dos colaboradores com mais
tempo de experiéncia desta area. Porém, nem todos os setores tem esta pratica,
como processo ja instituido na empresa, o setor administrativo € o setor que segue
esta pratica de apresenta os colegas e as dependéncias fisicas da administracéao e
da empresa.

3.1.3 Admissao e Rescisao de Contrato de trabalho

O setor de RH recruta e seleciona através dos curriculos que recebe

(Curriculos impressos e por e-mail), os possiveis candidatos paras as vagas



solicitadas por cada gerente de loja ou gerente de setor. Porém, o setor de RH nao
define a escolha do candidato a vaga, esta atribuicao fica a cargo dos gerentes que,

trabalharam diretamente com o candidato a ser selecionado.

Para mensurar o tempo de trabalho na empresa, foi realizada uma pesquisa,
através de questionario (APENDICE A — FORMULARIO DE PESQUISA DOS
COLABORADORES) com trinta e um (31) colaboradores no CD — Centro de
Distribuicdo dessa empresa. A pesquisa apontou que 0s novos colaboradores com
menos de um ano de trabalho, somaram nove (09) e também nove (09) com menos
de 05 anos. Ja o tempo dos outros é razoavelmente alto, com seis (06)
colaboradores com mais de seis anos e sete (07) colaboradores com mais de dez

anos de trabalho na mesma empresa.

O maior tempo de permanéncia neste setor, o CD, é de um colaborador
ocupando a funcéo de geréncia, este iniciou sua carreira trabalhando na empresa ha
mais de 24 anos. De acordo com seu relato, os desafios foram superados através da
aprendizagem e da experiéncia. Este ndo € unico colaborador com anos de trabalho
na empresa, de acordo com o tempo de empresa, também existem outros, foi o

comentdrio de alguns colaboradores com mais tempo de empresa.

Partindo do exemplo acima, o tempo de alguns colaboradores na empresa é
considerado 6timo, em relagdo ao mercado. Partindo deste dado, percebe-se que a
empresa possui atributos para a permanéncia de seus colaboradores, o que se faz
necessario analisar, é a (s) forma (s) mais adequada (s) e eficiente (s) para manter e
fidelizar estes colaboradores na empresa?

3.1.4 Beneficios

Os beneficios apareceram nas empresas de forma paternalista com o objetivo
de reter mao de obra e diminuir a rotatividade, atualmente caracteriza-se como uma
forma de atracdo e retencdo de talentos, visto que, algumas empresas mais
competitivas, disponibilizam beneficios além dos normalmente oferecidos. Estes
servem para atender objetivos econdmicos, sociais e individuais de seus
colaboradores, a exemplos de horarios mais flexiveis, assisténcia médica

diferenciada, creches dentro das empresas, entre outros. (CHIAVENATO, 2005).



Sobre os objetivos econémicos dos beneficios, Chiavenato (2005, p. 292), diz

que estes visam:

1. Reduzir a fadiga psicolégica e fisica das pessoas.

2. Apoiar o recrutamento de pessoal e atrair candidatos.

3. Reduzir a rotatividade de pessoal e fixar o pessoal na empresa.
4. Minimizar o custo das horas trabalhadas.

5. Proporcionar melhor qualidade de vida as pessoas.

Ainda, quando uma avaliagdo de desempenho verifica a capacidade de um
colaborador em desempenhar um papel especifico e com um diferencial competitivo,
este pode e deve ser beneficiado com maiores salarios e beneficios diferenciados,
com o objetivo de reté-lo na empresa. (GIL, 2011).

As informacoes deste item foram repassadas em entrevista realizada com o
responsavel pelo setor de RH, segue os beneficios disponibilizados para os

funcionarios:
1. Seguro de vida (incluido em 2003);

2. Auxilio bolsa de estudos para colaboradores cursando Graduacao, Pés-
Graduacao ou Técnico (30% a 50% o valor da parcela), em areas de interesse da
empresa, como Administragdo e Contabilidade;

3. Assiduidade: R$ 200,00 / més;
4. Vale alimentacao;

5. Café da manha com pao/leite, antes do inicio do turno de trabalho no setor
do Centro de Distribuicdo, por ser um trabalho bracal (apenas para o CD — centro de
Distribuicdo, com revezamento de 04 grupos com 10 pessoas cada);

6. Convénio com a AENFLO - Associacdo Empresarial da Regiao
Metropolitana de Florian6polis (Dentista);

7. Convénio com SESC;

8. Convénios com Clinicas Médicas, além das cadastradas no plano e saude

da empresa;

9. Plano de saude UNIMED;
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10. Empréstimo consignado (prépria empresa);
11. Ginastica laboral (2 X por semana);

12. Café da manha para os aniversariantes de cada més (no setor
Administrativo).

13. Bonificacédo de final de ano, (de acordo com o tempo de empresa);

Além dos beneficios citados, como complemento profissional, também para
informacao e melhor entendimento sobre alguns temas, os colaboradores participam
de palestras, a exemplo do tema sobre energia aedlica, estes sdo de especial

interesse da empresa.

Outro beneficio é o Cartdo Fidelidade (com pontuagédo), é para clientes
externos como eletricistas, arquitetos, engenheiros, encanadores e empreiteiros,
possui boa aceitacdo entre este publico. O cartdo pontua a cada compra realizada e,
posteriormente estes pontos serdo trocados por produtos nas lojas da prépria rede.

3.1.5 Treinamento e Desenvolvimento

De acordo com Franca (2010, p. 88), “treinamento € um processo sistematico
para promover a aquisicao de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem
a melhoria da adequacéao entre as caracteristicas dos empregados e as experiéncias
dos papéis funcionais”.

Para Chiavenato (2005, p. 158) “O treinamento faz parte do desenvolvimento
das pessoas”.

Na empresa pesquisada, os funcionarios com mais tempo de empresa e
experiéncia no seu setor, sdo convidados para planejar e desenvolver algum tipo de
treinamento. Esta pratica de convidar o funcionario para coordenar o treinamento é
considerada pela empresa como uma oportunidade para desenvolver pessoas para
novas funcdes. Confirmando esta visdo, Franca (2010, p. 88), nos diz que
“desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeicoar as capacidades e
motivagées dos empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos da

organizagao”.
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Assim, como ja possuem experiéncia, torna-se facil para estes funcionéarios
diagnosticar cada setor e, através dos conteudos dados no treinamento trabalhar de
acordo com as questdes detectadas. O valor pago para o funcionario convidado a
ministrar o treinamento fica em torno de vinte reais por hora (R$ 20,00 / hora), desde

o desenvolvimento do treinamento até a execucao deste.

Além disso, a empresa também possibilita e paga para seus colaboradores,
cursos externos, desde que estes sejam de areas de interesse dela, a exemplo de
um Curso de Legislacdo Trabalhista, realizado em Balneario Camborit/SC e o Curso
sobre energia aedlica, realizado em Sao Paulo/SP.

Segundo Chiavenato (2005, p. 159), desenvolvimento de pessoal “é¢ um
programa de longo prazo para prover o crescimento profissional das pessoas por
meio de condi¢des externas capazes de realizar gradativamente as potencialidades

humanas”.

Para que o treinamento alcance seu objetivo de aprendizagem, este promove
quatro tipos de mudanga de comportamentos: Transmissdo de informacéo,
Desenvolvimento de habilidades, Desenvolvimento ou modificacdo de atitudes e
Desenvolvimento de conceitos. (CHIAVENATO, 2005).

Desta forma, o colaborador que recebe treinamento constante, possibilita seu
desenvolvimento profissional e também pessoal, maior empregabilidade, assim

como, melhores resultados nas atividades realizadas em sua funcdo na empresa.

3.1.6 Controle do ponto (Absenteismo)

E utilizado o ponto biométrico, que através da digital do colaborador o sistema
emite um comprovante de papel e automaticamente registra o horario de entrada e
saida do colaborador.

Esta atividade tem como objetivo controlar os excessos de faltas dos
colaboradores. Para isso, a empresa procurou um incentivo para os colaboradores
que controla suas faltas: eles criaram um beneficio de assiduidade que, da o direito
de receber R$ 200,00 (duzentos reais) para cada colaborador que nio precisar faltar
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durante o més. A aceitagdo entre os colaboradores é excelente, de acordo com os

relatos de colaboradores de diferentes setores.

4. Diagnéstico do RH — Recursos Humanos da empresa

(+) PONTOS FORTES DO RH
1. Pessoal capacitado;

2. Boa disponibilidade de estrutura (espaco fisico) para trabalhar.

(-) PONTOS FRACOS DO RH
1. Falta de autonomia em relacao a treinamentos e desenvolvimento;

2. Nao possui descricao de cargos e salarios.

Esta pesquisa buscou identificar os procedimentos do setor de RH realizados
na empresa pesquisada, assim como suas estratégias para o desenvolvimento de
pessoas. Mesmo que nem todos os procedimentos utilizados em RH, tenham sidos
contemplados dentro da empresa, percebe-se que os pontos fortes apontados,
indicam um bom ponto de partida, necessitando entdo, algumas observagdes e
sugestdes para seu melhor desempenho, de acordo com o observado nos pontos

fracos.

Nesta analise preliminar do diagnéstico, observa-se que a atuacao planejada
em Gestdo de Pessoas, pode refletir na qualidade e desempenho do trabalho

realizado nas organizagoes.

Nos pontos fortes do setor de RH, percebe-se que a equipe bem capacitada é
o seu diferencial. Devendo preservar da melhor maneira possivel este capital
intelectual humano. Outro ponto forte, é a boa disponibilidade de espaco fisico para
o desenvolvimento do trabalho, auxilia no dia a dia, com mobiliario adequado para

cada pessoa, sem atropelos, com espaco adequado para os documentos, tendo
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assim, seguranca das informacgdes e possibilitando um clima positivo entre os

colegas de trabalho.

Os pontos fracos precisam de mais atengéo, pois podem definir o sucesso ou
o contrario da empresa. Trata-se de nao ter no setor de RH, a descricdo de cargos e
salarios e a falta de autonomia em relacdo a treinamentos e desenvolvimento. O
impacto podera ser negativo para a empresa, caso este setor ndo consiga
ultrapassar estas deficiéncias. Do ponto de vista do RH, sem a descricdo de cargos
e salarios, podera haver falhas no recrutamento e selecédo, visto que, sem a
descricdo das caracteristicas do cargo e da pessoa que O ocupara, estes
profissionais podem ser recrutados de forma equivocada. Estes procedimentos
iniciais sdo de grande relevancia, mas a contratacdo vai além destes dois
procedimentos, se faz necessario também um treinamento voltado para a insercao e
ambientalizacdo dos colaboradores na empresa, além de outro treinamento

especifico para a area a ser ocupada, o que neste momento ndo ocorre.

Desta forma, a pesquisa contribui para o aprendizado da pesquisadora, tendo
seu desenvolvimento profissional como foco, assim como, para a revisdao de
possiveis estratégias e processos equivocados dentro da propria empresa, além de
possibilitar o mapeamento e manutencao dos éxitos realizados dentro desta area.
Tais sugestdes e propostas serdo informadas no préximo relatério, o Relatério Final

da pesquisa.

4.1. Analise dos graficos

A analise dos graficos foi realizada com uma amostra de trinta e um
colaboradores, de acordo com o autorizado pela empresa pesquisada.

No primeiro grafico, foi analisado o tempo de empresa, nove colaboradores
trabalham até um ano, outros nove trabalham entre um e cinco anos, seis
colaboradores entre seis e dez anos e sete colaboradores trabalham a mais de dez
anos.
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1. Tempo de empresa:

Tempo de Empresa

10

6
0
mAté 1 ano BMdelab5anos
de6al0anos Hacimade 10 de anos

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

Este primeiro grafico aponta que dezoito colaboradores tém até cinco anos de
trabalho na organizagado e que, treze ficam acima deste periodo, inclusive com sete
colaboradores com permanéncia a cima de dez anos. Percebe-se um numero
expressivo de trabalhadores com mais de uma década de participacdo no quadro de
colaboradores da organizagéo.

O segundo grafico mostra a faixa etaria dos colaboradores, com apenas uma
mulher e trinta homens trabalhando na organizacao.

2. Sexo:

Sexo - Colaboradores CD

40

20

BEMASCULINO MEFEMININO

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

Neste segundo gréfico, percebe-se que a maioria dos colaboradores sao do
sexo masculino, devido a exigéncia maior do desempenho fisico.

Ja no terceiro grafico, que segue abaixo, foi mostrada a faixa etaria dos
colaboradores, que esta é bem variada. Em ordem decrescente de faixa etaria, o
maior numero de colaboradores esta acima de quarenta e seis anos, somando dez
pessoas. Seguido pela faixa etaria entre trinta e seis e quarenta e cinco anos, com o
total de oito pessoas. Continuando a ordem decrescente, cinco pessoas na faixa
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etaria entre vinte e seis e trinta e cinco anos e finalizando com oito colaboradores
entre dezoito e vinte e cinco anos.

3. Idade:

Idade - Colaboradores CD

15

10

5 4

0 _

W1l8a25anos M26a35anos 36ad45anos MAcimade 46 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

No grafico a cima, percebe-se que mesmo com oito colaboradores
considerados jovens, entre dezoito e vinte e cinco anos, também trabalham na
organizacao dez pessoas acima de quarenta e seis anos. Este numero tende a
remeter a ideia de pessoas ja estabelecidas em suas vidas, ou seja, com familia
formada, alguns com filhos e residéncia prépria e/ou financiada.

O terceiro grafico apresenta o nivel de escolaridade dos colaboradores da
organizacdo. A maioria dos colaboradores, ou seja, dezessete pessoas possuem
ensino médio completo, em contra partida, apenas uma pessoa possui ensino
superior completo. Entre eles, dez pessoas possuem o ensino médio incompleto e
apenas trés com superior incompleto.

4. Nivel de Escolaridade:

Nivel de Escolaridade -
Colaboradores CD

20
oo B -
0]

B Ensino Médio Incompleto B Ensino Medio Completo

Ensino Superior Incompleto M Ensino Superior Completo

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

No gréfico acima, o quarto analisado, constata-se que treze pessoas ainda precisam
finalizar seus estudos, sendo trés com ensino superior incompleto e dez com ensino médio
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incompleto. Com esta lacuna a empresa podera planejar uma estratégia a ser levada em
consideragdo para o desenvolvimento dos colaboradores, a elevagdo da escolaridade.
Mesmo com a possibilidade de uma futura perda destes colaboradores, 0 ganho sera maior
em termos de capital intelectual, com melhor entendimento, maior senso de reconhecimento
e ainda responsabilidade com seu desenvolvimento apoiado pela empresa que trabalha.

No quinto e ultimo gréafico, foi exibido o item de maior preocupagcdo dos
colaboradores entrevistados. Ficando a saude como a maior preocupagao, com vinte
pessoas para esta opc¢do. Quatro colaboradores citaram a realizagdo pessoal, trés a
seguranga, dois a alimentagéo, aceitacao social e nenhuma das alternativas teve um voto
cada uma delas.

5. Sua maior preocupacao é com:

itens de Maior Preocupagdo

30
20 —
10 20 —
- - -y 1 B
0]
M AceitacdoSocial  EN/A Alimentacdo
M Seguranca M Realizagdo Pessoal mSadde

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

No ultimo grafico, o item de maior preocupagdo dos colabroradores
pesquisados, foi a saude, escolhido por 20 colaboradores. Demonstrando a
necessidade de educacdo e trabalho deste tema com os colaboradores. Partindo
deste principio, a organizacao podera realizar tanto acdes pontuais, como cursos
sobre EPI's, por exemplo. Visto que alguns dos cuidados com a saude perpassam
pela prevencdo de acidentes, visando a qualidade de vida e buscando atender uma
das principais preocupacodes dos colaboradores da organizacéao.

4.2 Propostas de melhorias para o RH — Recursos Humanos

a) Descricao de cargos e salarios em todos os setores: contratar uma consultoria
externa, criar uma equipe ou grupo de trabalho (GT) dentro da empresa para esta
finalidade, auxiliando a empresa contratada. Segue abaixo um exemplo das fases
necessarias para se trabalhar um Projeto de Cargos e Salarios em uma organizacao,
de acordo com a Revista Digital RH Facil (2014):

17



A - Planejamento do Projeto e da agenda;
B - Descricao e Analise de Cargos;

C - Avaliagcao de Cargos;

D - Pesquisa Salarial;

E - Processamento das informacdes;

F - Apresentagéo dos resultados;

G — Implantagao.

b) Criar uma equipe de treinamento e desenvolvimento: para ter melhor
resultado € preciso treinar, acompanhar, desenvolver, dar oportunidade de
crescimento dentro da empresa, para isso, a equipe de treinamento e

desenvolvimento fara a diferenca.

c) Melhorar a capacitacao dos colaboradores: possibilitar e incentivar a ampliacao
da escolaridade dos colaboradores, com bolsas de estudo (parcial e/ou total) para os

ensinos de nivel médio e técnico.

d) Criar um novo setor: Saude e Responsabilidade Social

A criagcdo de um setor na area de saude servira para prevenir possiveis
doencgas ocupacionais, como a LER — Leséo por Esforco Repetitivo, podendo ser
trabalhada e prevenida com agdes de educacao e ginastica laboral. Acbes estas
planejadas e organizadas por este setor, mas executadas por todos da organizacao.

O Assistente Social atuara no setor de Responsabilidade Social, planejando,
organizando e executando projetos que visem a qualidade de vida dos
colaboradores, sejam com acdes pontuais ou com projetos e programas de maior
duracao, colaborando assim, com o setor de RH, através de informacbes e
pesquisas nas diferentes frentes a serem observadas.

Com o auxilio da visdo desses profissionais, da saude e da assisténcia social,
o setor de RH ampliara seu foco em relagdo aos colaboradores e suas reais
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necessidades, tendo também auxilio nas atividades do cotidiano e,
consequentemente maior tranquilidade no desenvolvimento de suas atividades e
tomadas de decisdo. Outro beneficio a ser apontado para o setor de RH sera a
ampliacdo da atuacao deste na vida dos colaboradores, possibilitando beneficia-los

e desenvolvé-los, com a visdo de gestdo de pessoas, além da visdo administrativa.

5 Viabilidade Financeira

a) Descricao de cargos e salarios em todos os setores:

Contratar uma equipe de consultoria, sendo o profissional com nivel de
especializacdo, o valor pesquisado ficou em média por R$ 120,00 a hora, com
possibilidade de negociar um pacote por um tempo maior.

b) Criar uma equipe de treinamento e desenvolvimento:

Para esta proposta ndo sera necessario pagar valores extras, pois 0s
componentes da equipe ou grupo de trabalho realizardo suas atividades dentro do

horario que ja realizam.

c) Melhorar a capacitagcao dos colaboradores:

Esta proposta promove e incentiva dos colaboradores com o auxilio bolsa de
estudos, tanto para cursos de Graduacao, P6s-Graduacao ou Técnico (30% a 50% o
valor da parcela), desde que estejam dentro de areas de interesse da empresa, a
exemplos de Administracdo e Contabilidade. Os valores dependerdo das
mensalidades de cada curso escolhido pelos colaboradores. Exemplo: Pés-
Graduacdo em Gestao Estratégica de Pessoas: Valor da parcela: R$ 480,00
(quatrocentos e oitenta reais), multiplicado por 24 (vinte e quatro) parcelas, equivale
ao total de R$ 11.520,00 (onze mil quatrocentos e vinte reais). Sendo que a empresa
pagara 50 % (cinquenta por cento) do valor, o total do beneficio pago ao funcionario
sera de R$ 5.760,00 (cinco mil setecentos e sessenta reais).

Segue abaixo a simulagao deste beneficio:

19



N¢ Valor do
Mensalidade Total Desconto .

Parcelas beneficio
R$ 480,00 24 R$ 11.520,00 50 % R$ 5.760,00

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

d) Criar um novo setor: Saude e Responsabilidade Social.

Os valores que serao investidos pela empresa na criacdo desses dois novos

setores, serdo com os salarios e encargos dos profissionais de enfermagem, sendo

um Enfermeiro ou um Técnico em Enfermagem e, um Assistente Social, cada um

desses profissionais com carga horaria de 06 h (seis horas) diarias. Estes

profissionais podem trabalhar juntos, se necessario. O que se deve ressaltar € o

sigilo de cada profissdo, para isso, devem ter a disposicdo, equipamentos

adequados como duas salas separadas para atendimentos individuais, quando

necessario, computar com internet e materiais de uso cotidiano, como materiais de

escritério, materiais de primeiros socorros, entre outros.

Profissional Valor salario
Assistente Social R$ 3.000,00
Enfermeira R$ 2.500,00
Técnico em

R$ 1.200,00
Enfermagem

Fonte: Elaborado pela autora (2013)

Funcoes/atividades:

Assistente Social: Gerenciar e executar programas educativos de saude,

lazer e seguranca no trabalho, implantar e acompanhar programas de beneficios

sociais para os colaboradores e seus familiares, assim como orientar o acesso do

colaborador sobre seus direitos sociais e trabalhistas.
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Enfermeiro: promover a educacdo em saude, com planejamento e
programacado de saude, elaboracdo de planos assistenciais e prevencao de
acidentes. Além, de quando necessario prestar os primeiros socorros € encaminhar

para o local adequado os colaboradores em situacao de risco de saude.

Técnico de enfermagem: Desenvolver atividades de promocao da saude e
de prevencao de agravos ao individuo nas diferentes fun¢des na empresa. Planejar
acoes de gestdo, planejamento e administracdo, voltados para o0 processo de
trabalho da enfermagem.

O espaco fisico para os novos setores podera ser planejado e organizado em
uma sala ou local neutro, ou seja, que nao seja préxima da administracdo da
empresa para evitar que alguns colaboradores se sintam mais a vontade para

conversar e expor suas questdes, quando necessario.

6 Consideracoes finais

Com esta pesquisa, fica visivel a necessidade de algumas melhorias na
organizacdo. Estas colaborardo com o desenvolvimento dos colaboradores e
também da prépria empresa, que terd um ambiente de trabalho com melhores
condi¢des, mais adequado as necessidades da equipe e, assim, respeitando ainda

mais seus colaboradores.

Pelo resultado apontado no questionario, a saude é levada em consideracao
pela maioria dos colaboradores. Ja com a empresa disponibilizando para todos os
colaboradores o beneficio do plano de saude, percebe-se que este item foi atendido
antes mesmo que a pesquisa chegasse ao seu final, provavelmente em decorréncia

das conversas entre a pesquisadora e o responsavel pela organizagao.

Os resultados das quatro propostas sugeridas como melhorias, mesmo que
nao sejam implementadas de imediato, a maioria das sugestdes tém possibilidade
de ser realizada. O investimento financeiro e de tempo, possibilitara melhorias na
qualidade de vida dos colaboradores, em especial na saude, tendo impacto

diretamente no cotidiano da empresa. Quando uma pessoa se sente valorizada a
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tendéncia € aumentar sua autoestima, sua autoconfianga, gerando uma integracao

positiva e com bons resultados para a organizagao.

Durante a pesquisa, observou-se que a organizacao esteve preocupada e
empenhada em realizar modificagdes em seus processos de gestdo de pessoas. A
exemplo da implantacdo do plano de saude para todos os colaboradores, da
reestruturacao do RH — Recursos Humanos.

Para os proximos estudos, sugere-se uma pesquisa na area de
desenvolvimento de pessoas, assim, pesquisando e abordando melhor as aptidoes
pessoais e profissionais dos colaboradores, para crescimento destes e beneficio da
prépria empresa.
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