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RESUMO

As organizacdes sdo formadas pelas pessoas que trabalham em prol da mesma,
assim estes colaboradores necessitam de especial atengdo por parte das
organizacdes, devido a isso as organizacdes possuem uma area denominada
Recursos Humanos ou mesmo Gestao de Pessoas. Esta area da empresa trabalha
diretamente com os colaboradores resolvendo problemas e possibilitando a melhor
organizagdo da empresa. A empresa Librelato, € uma organiza¢do de implementos
Rodoviarios da Regido Sul de Santa Catarina que foi analisada no presente estudo
através da aplicacdo de um questionario com questdes referentes a area de RH aos
profissionais da area administrativa. Na analise dos questionarios percebeu-se que
os colaboradores encontram-se satisfeitos com a maioria dos aspectos da empresa,
sendo que apenas se mostraram descontentes com a hierarquia do RH e com o
esclarecimento de duvidas prestado pelo mesmo. Através deste descontentamento
foi proposto um estudo proposta para a modificacdo deste aspecto. Estudos que
analisam o RH de organizacbes sdo de suma importancia jA que as pessoas
constituem a base de uma empresa, sem pessoas uma empresa nao possui
funcionalidade.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Planejamento Organizacional, Gestdo de
Pessoas.



ABSTRACT

Organizations are made by people working for the same, so these employees need
special attention by organizations due to this organizations have an area called
Human Resources Management or even People. This area of the company works
directly with developers solving problems and enabling better organization of the
company. The company Librelato, is an organization implements Road in south
region of Santa Catarina, which was examined in this study through a questionnaire
with questions related to the area of HR professionals in the administrative area. In
the analysis of the questionnaires was noticed that the employees were satisfied with
most aspects of the company, and only proved unhappy with the hierarchy of HR and
answering questions provided by the same. Through this discontent a study proposal
for modification of this aspect is proposed. Studies that analyze the HR organizations
are extremely important since people are the foundation of a company without people
a company has no functionality.

Keywords: Human Resources, Organizational Planning, People Management.
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INTRODUCAO

O setor de recursos humanos na gestdo organizacional é de suma
importancia para manter a vitalidade de uma empresa, assim Dutra (2011)
compreende como gestdo de pessoas um conjunto de politicas que permitem a
conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas
possam realiz-las ao longo do tempo.

A forma como as organizacOes efetuam a gestdo de pessoas passa por
grandes transformacfes em todo mundo, sendo esta transformacdo causada por
grandes mudancas na organizacdo do trabalho, no relacionamento entre as
organizacdes e pessoas, no modo pelo qual as pessoas encaram sua relagdo com o
trabalho e no comportamento do mercado de trabalho (DUTRA, 2011).

Chiavenato (2009) relata que as pessoas constituem o mais importante ativo
das organizacdes. A gestdo de pessoas € representada pela intima
interdependéncia das organizacfes e das pessoas. Pessoas e organizagdes variam
intensamente. A gestdo de pessoas dependera da mentalidade predominante na
organizacdo, sendo que atualmente, as organiza¢des estenderam seu conceito de
parceria incluindo nele, os funcionéarios, passando a trata-los como parceiros, onde
cada um esté disposto a investir seus recursos na organiza¢do na medida em que
obtiver retornos adequados. As pessoas deixaram de ser o recurso humano para
serem tratados como parceiros e colaboradores. Os objetivos dos Recursos
Humanos (RH) passaram a ser estratégicos para as empresas com o intuito de
agregar, aplicar, recompensar, manter, desenvolver e monitorar pessoas.

Nesta perspectiva compreende-se que O sucesso de uma organizacao
depende de varios fatores, na segmentacdo de setores encontra-se o setor de
recursos humanos, desta forma, busca-se compreender qual a importancia do setor
de recursos humanos no contexto estratégico da organizacdo. Este objetivo geral
encontra-se norteado pelos objetivos especificos de:

e Conhecer os principais teoricos que discutem o setor de recursos humanos
frente a organizacdo de uma empresa;

e Verificar as dificuldades e necessidades do setor de recursos humanos em
uma empresa do municipio de Orleans;

e Avaliar a importancia estratégica da area de RH;
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e Avaliar as formas de medicdo de desempenho na visdo do RH,;
e Apresentar um estudo proposta para a empresa escolhida a partir da teoria

gue envolve os recursos humanos e sua importancia nas organizacoes.

No capitulo | apresentou-se uma breve revisdo bibliografica dentro dos
assuntos que concernem a pesquisa de campo como gestdo de pessoas, estratégia
organizacional, planejamento organizacional e uma pesquisa sobre a propria
empresa Librelato.

No capitulo Il apresentaram-se as delimitacdes metodologicas que nortearam
esta pesquisa, demonstrando o tipo de pesquisa realizado com a referente
amostragem, técnicas e instrumento de pesquisa estabelecida.

No capitulo Ill demonstram-se os resultados da pesquisa obtidos através da
aplicacdo de questionario aos funcionarios da area administrativa da empresa
Librelato com questbes referentes ao RH da empresa. E por fim, a concluséo cria
um arcabouco de informacdes englobando todo o trabalho e esclarecendo os dados
obtidos.
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CAPITULO |
FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 AS ORGANIZACOES

As organizacdes, de uma forma bastante ampla, sdo unidades sociais
intencionalmente construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos.
Isso caracteriza que uma organizagdo nunca constitui uma unidade pronta e
acabada, mas um organismo social sujeito a mudancas (CHIAVENATO, 2009).

Existe uma enorme variedade de organizacbes, como organizacOes
industriais, comerciais, de servi¢os, militares e publicas. Estas constituem uma das
mais admiraveis instituicdes sociais que a criatividade e engenhosidade humana ja
produziram (CHIAVENATO, 2009).

Nas ultimas décadas, organizacfes tém passado por um intenso processo de
transformacao, isto seguindo paralelamente a mudancas politicas e econbmicas
mais amplas. A crescente competitividade entre as empresas é explicada pela
disputa de mercados e globalizacdo das economias (COUTINHO, 2006).

As organizacdes possuem diversos parceiros que provocam impactos sobre
as decisbes tomadas dentro da organizacdo como 0s acionistas, proprietarios ou
investidores, clientes, usuarios, consumidores ou contribuintes, gerentes e
empregados, fornecedores, governo, comunidade e sociedade (CHIAVENATO,
2009).

A area de Recursos Humanos (RH) € caracterizada pelas organizacfes e
pelas pessoas que delas participam. As organiza¢des sao constituidas de pessoas e
dependem delas para que possam atingir seus objetivos e cumprir sua missdo. As
organizacdes permitem que os individuos possam alcancar objetivos que jamais
seriam alcangados apenas com o esfor¢o pessoal isolado, portanto, as organizagdes
aproveitam a sinergia de esforcos de varias pessoas que atuam em conjunto
(CHIAVENATO, 2009).

As organizagbes interagem com seu contexto ambiental através do
mecanismo de estratégia organizacional. A estratégia seria o comportamento da

organizagdo em um mundo mutavel, dindmico e competitivo (CHIAVENATO, 2010).
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1.2 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas depende de diversos aspectos de uma organizacao
como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional
adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negdcio das organizacdes,
da tecnologia utilizada, dos processos interno, do estilo de gestéo utilizado e de uma
infinidade de outras variaveis importantes (CHIAVENATO, 2010).

A boa gestao de pessoa possibilita 0 alcance e a manutencao de resultados e
até a perpetuacdo de uma organizacdo. Para que se tenha uma boa gestdo de
pessoas, algumas dicas sdo validas: buscar conhecer mais as pessoas de sua
equipe, como elas séo, 0 que as motiva e as desafiam; comportamento de respeito
com os membros da equipe; valorize o trabalho bem feito; ficar atento ndo somente
com a comunicacdo verbal, mas principalmente com a nédo verbal, como entoacao
de voz e comportamentos; trabalhar para manter um ambiente de confianca e
transparéncia; criar a cultura do feedback; colocar-se a disposi¢do para ajudar seu
colaborador e acompanhar os resultados e valorizar os progressos (MEIRA, 2012).

A gestdo de RH é essencial nas organizacbes e tem sido cada vez mais
valorizada. Além disso, Gongalves (2012 apud Pfezzer, 1994, p. 126) demonstra 16

praticas de gestdo que levam ao sucesso organizacional:

Senso de seguranga no emprego;

Seletividade no recrutamento;

A oferta de altos salarios;

O pagamento de incentivos;

Tornar o funcionario acionista;

Compartilhamento de informagoes;

A participagéo e a delegacao de poder (empowerment);

A formacédo de equipes auténomas de trabalho e o redesenho de

tarefas;

O treinamento e o desenvolvimento de habilidades;

O job-rotation, ou rotagéo de cargos;

k. O igualitarismo simbolico (eliminar simbolos que separam ou
discriminam as pessoas);
A menor distancia entre as diversas faixas salariais;

. A promogéo interna;
As perspectivas em longo prazo;
A definicdo e aplicacdo de medidas de avaliacdo das politicas de
gestdo de pessoas;
A definicdo de filosofias ou visbes dominam que indiguem os
modos de os individuos lidarem com as questdes cotidianas (ou
valores explicitos de uma cultura organizacional).

S@meo0oTy

[ —

© =537

©
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1.3 ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Estratégia deriva do grego strategos, significando “chefe do exército”, e os
militares utilizavam esta palavra para designar o caminho da guerra visando a
vitGria, mas com o tempo passou a ser utilizada pelo senso comum e designada
como a arte de aplicar os meios disponiveis com vistas a consecucdo de objetivos
especificos (ALMEIDA; TEIXEIRA; MARTINELLI, 1993).

A estratégia organizacional refere-se ao comportamento global e
integrado da empresa em relacdo ao ambiente que a circunda.
Quase sempre, estratégia significa mudanca organizada. Toda
organizacao precisa ter um padrdao de comportamento holistico e
sistémico em relacdo ao mundo de negoécios que a circunda e onde
opera (CHIAVENATO, 2010, p. 71).

A estratégia é condicionada pela missao organizacional, pela visdo do futuro e
pelos objetivos principais da organizacdo (Figura 1) (CHIAVENATO, 2010).

A capacidade estratégica de uma empresa depende do talento de
Sseus executivos e de sua potencialidade. Sem eficacia competitiva os
recursos disponiveis tornam-se improdutivos. Uma empresa de
sucesso € avaliada ndo sO pela qualidade de seu desempenho
financeiro, como também pelas habilidades de manobrar perante as
turbuléncias ambientais, ou seja, deve-se analisar a qualidade dos
recursos humanos e as forcas organizacionais, além dos processos
financeiros e tecnolégicos (CARDOSO et al., 2012, p. 42)
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Para onde queremos
ir?

Objetivos organizacionais

O que ha no ambiente? / \ O que temos na empresa?

Analise ambiental Analise organizacional

Quais as oportunidades e Quais as forgas e
ameacas que existem no fraquezas que temos na

ambiente? \ / organiza¢do?

Estratégia
organizacional O que devemos fazer??

Figura 1-Formulagdo da estratégia organizacional
Fonte: CHIAVENATO, 2010.

A estratégia organizacional preocupa-se basicamente com “o que fazer” e nao
com “como fazer’. A estratégia exige, assim, toda a implementacdo dos meios
necessarios para a sua execucdo desde a incumbéncia de nivel estratégico, nivel
tatico e nivel operacional. As duas principais preocupacdes de uma estratégia sdo

possibilitar o crescimento do negdcio e manter a lucratividade (FARIAS, 2007).
1.3.1 Misséao

Toda e qualquer organizacdo tem uma missdo a cumprir, sendo que essa
missao representa a razdo de existir de uma organizacéo.

A missdo organizacional deve responder a trés perguntas basicas: Quem
somos nés? O que fazemos? E por que fazemos o que fazemos?

“Propdsito orientador”, assim poderia ser definida a missao, clarificando e
comunicando 0s objetivos da organizagdo, seus valores basicos e estratégia
organizacional. A misséo é definida em uma declaracao formal, servindo como um
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lembrete periddico a fim de que os funcionérios saibam para onde e como conduzir
0s negdcios (ROCHA, 2009; CHIAVENATO, 2010).

[..] a missdo deve ser objetiva, clara, possivel e, sobretudo,
impulsionadora e inspiradora. Ela deve refletir um consenso interno
de toda a organizacéo e ser facilmente compreendida pelas pessoas
de fora da organizacdo. A missdo deve traduzir a filosofia da
organizacado, que € geralmente formulada por seus fundadores ou
criadores através de seus comportamentos e acdes. Essa filosofia
envolve os valores e crengas centrais, que representam os principios
basicos da organizacdo que balizam a sua conduta ética,
responsabilidade social e suas respostas as necessidades do
ambiente (CHIAVENATO, 2010, p. 63-64).

1.3.2 Visao

Significa a imagem que organizagdo tem de si mesma, vendo sua imagem
projetada no espaco e tempo. A visao deve ser adequada aos recursos dos quais
dispde, do tipo de relacionamento que deseja manter com seus clientes e mercados,
do que fazer para satisfazer continuamente as necessidades dos seus clientes, de
como ir4 atingir objetivos organizacionais, das oportunidades e desafios que deve
enfrentar, de seus principais agentes, quais as forcas que a impelem e que
condicBes opera (CHIAVENATO, 2011).

A visdo geralmente esta voltada para aquilo que a organizagcao pretende ser,
portanto, muitas empresas colocam a visdo como um projeto que elas gostariam de
ser dentro de certo prazo de tempo e qual o caminho futuro e compreensao das

acles necessérias para torna-lo rapidamente um sucesso (ROCHA, 2009).

1.3.3 BSC como uma ferramenta organizacional

Balanced Scorecard (BSC) ficou conhecido em 1990 como um programa que
derivam das medidas e objetivos da viséo e estratégia da empresa. Neste programa
foca-se em processos internos, de aprendizado e crescimento, financeira e do

cliente. E um sistema de medicdo de desempenho empresarial, mas hoje em dia é
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utilizado como implementador de estratégias, sendo referencial no gerenciamento de
empresas (MARQUES, 2009).

O BSC age como um feedback da estratégia, sendo essa uma falha existente
nos sistemas gerenciais hoje utilizados. O Balanced Scorecard visa o
esclarecimento e atualizacdo de estratégias, comunicacdo da estratégia a toda
organizagdo, comunicacdo da estratégia a toda organizacéo, alinhamento das metas
de departamento e individuos a estratégia, identificacdo e alinhamento das
iniciativas estratégicas, associacdo dos objetivos com as metas de longo prazo e os
orgamentos anuais, alinhamentos das revisGes estratégicas e operacionais e
obtencdo de feedback para fins de conhecimento e aperfeicoamento da estratégia
(MARQUES, 2009).

Uma empresa que vise implantar o BSC necessita refletir e definir a visao,
valores e missao da unidade de negécios. Estes sdo considerados os trés pilares
bésicos para o suporte desta estratégia. A missao visa demonstrar o que a empresa
faz, o porqué de existir. Os valores norteiam todas as acdes e comportamentos dos
colaboradores da organizacdo, sendo exemplos: seriedade, respeito, igualdade,
comunicacao, integridade, etc. A visdo, por sua vez, designa o caminho que uma
empresa visa seguir, aonde quer chegar, o que quer alcancar (FORTE, 2012).

O BSC é uma ferramenta que proporciona a montagem de uma estrutura sob
quatro perspectivas: financeira, dos clientes, dos processos internos e de
aprendizado e crescimento (Figura 2) (CARDOSO et al., 2012).

Na perspectiva financeira avalia-se a lucratividade da estratégia, permitindo
medir e avaliar os resultados que o0 negdlcio proporciona e necessita para seu
crescimento e desenvolvimento. Na perspectiva do cliente identificam-se os
segmentos do mercado visados em torno de quatro categorias: tempo, qualidade,
desempenho e servigco. A perspectiva de processos internos, por sua vez, deve ser
elaborada apdés a perspectiva financeira e dos clientes, pois esta fornecera as
matrizes para o seu objetivo. A perspectiva do aprendizado e conhecimento oferece

a base para a obtencé&o dos objetivos das outras perspectivas (FARIAS, 2012).
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Financeiro
Para ser bem

sucedido finan- |objetivos medidas metas iniciativas
ceiramente, |
qua|5 resulta- i
dos devemos

apresentar aos

shareholders?

Clientes Processos internos
Pararealizar  |,p0iy0s medidas metas  iniciativas Para satisfazer |Objetivos medidas metas iniciativas
a nossa visdo T T H Visao nossos clientes i 5
oquendsdeve- | . ihehe [T ~| e sharehoiders, | SR SO S
mos apresentar Estratégia | quais processos i : i
808 NOSS0S i ! ' precisamos
clientes? : melhorar?

Aprendizado e Crescimento
Pararealizar 2 |objetivos medidas metas iniciativas
nossa visao, T
0 que nos
devemos
mudar ou ;
melhorar?

Figura 2 — As quatro perspectivas do BSC.
Fonte: FARIAS et al., 2007.

1.4 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

O planejamento estratégico se relaciona a necessidade da empresa
apresentar um processo decisério antes da elaboracdo da implementacédo de algo
na empresa. O planejamento possui o propdsito de desenvolver processos, técnicas
e atitudes administrativas, que proporcionem uma situacdo viavel de avaliar
implicacbes futuras de decisbes presentes em fungdo dos objetivos empresariais
que facilitardo a tomada de decisdo no futuro, de modo mais rapido, coerente e
eficaz. Assim, o planejamento aumenta a probabilidade de que se alcancem os
objetivos, desafios e metas estabelecidas para a empresa (OLIVEIRA, 2011).

Surgido no inicio da década de 70, pois nas décadas de 50 e 60 os

administradores empregavam apenas o0 planejamento operacional, mas isso mudou
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com a turbuléncia dos anos 70 que trouxe a recessdo econdmica e alarmantes
indices de desemprego (ROCHA, 2009).

O planejamento estratégico € o esfor¢o disciplinado para que sejam tomadas
as decisdes fundamentais e que sejam colocadas em prética as acdes que modelem
e guiem a organizacao para que a mesma saiba o que € o que faz, com o foco no
seu futuro (FARIAS, 2012).

O planejamento estratégico inicia-se no topo da hierarquia, devendo haver
uma sintonia em toda a organizacdo. O planejamento dos recursos humanos deve
ser parte integrante desse planejamento da empresa, e o plano de RH apresentara
tudo que é necessério para que se atinjam 0s objetivos estratégicos da empresa
(MARQUES, 2009).

Conforme Oliveira (2011) o planejamento € dividido em cinco dimensdes. A
primeira dimensao esta relacionada as fungbes desempenhadas por uma empresa.
A segunda dimensédo corresponde aos elementos do planejamento como o0s
propésitos, objetivos, estratégias, politicas, programas, entre outros. A terceira
dimensao se relaciona ao tempo do planejamento. A quarta dimensdo corresponde
as unidades organizacionais onde o planejamento é elaborado. E por fim, a quinta
dimenséao corresponde as caracteristicas do planejamento.

O planejamento estratégico apresenta vantagens, como a reducdo de
incertezas nas decisdes estratégicas, a empresa usufrui com maior seguranca das
oportunidades externas, possibilita aos gerentes de 0s niveis hierarquicos da
organizacdo a visdo do rumo, possibilitando uma melhor selecdo de recursos
humanos (ZANCHETTIN, 2011).

1.4.1 Principios do planejamento

O planejamento deve atingir os objetivos tracados pela empresa visando
atingi-los em sua totalidade. Além disso, 0 mesmo deve separar e hierarquizar as
fungbes administrativas (OLIVEIRA, 2011).

O planejamento pode provocar uma série de modificacdes, podendo ocorrer
modificacdes no treinamento, substituicdo, transferéncia, avaliagdo e funcéo de

pessoas. A nivel tecnolégico pode ocasionar evolugdo dos conhecimentos, maneiras
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de fazer trabalhos e nos sistemas podem ocorrer alteracées nas responsabilidades
estabelecidas, no niveis de autoridade, descentralizagdo, comunicacdes,
procedimentos, instrucbes (OLIVEIRA, 2011).

PLANEJAMENTO

PROVOCA MODIFICACOES EM

TECNOLOGIA TECNOLOGIA SISTEMAS

Figura 3 — Modificagbes provocadas pelo planejamento.
Fonte: Adaptado de OLIVEIRA, 2011.

O planejamento deve proporcionar a empresa eficiéncia, eficacia e efetividade
(OLIVEIRA, 2011).

4.1 O RHESTRATEGICO COMO FONTE COMPETITIVA

Todas as areas de uma empresa procuram a eficacia de uma organizacao
como um todo e para gque iSSO acontega € necessario que a estratégia esteja
presente em todas as areas e ndo apenas na administracdo, é necessario que esteja
em areas de apoio, como a area de recursos humanos (ALMEIDA; TEIXEIRA;
MARTINELLI, 1993).

A area de RH se distingue das demais areas, pois a mesma nao trata apenas
da estratégia da empresa para o atingimento de objetivos organizacionais, como
também da estratégia para o atendimento de suas préprias necessidades. Uma vez
estabelecidos objetivos e estratégias € importante o estabelecimento de politicas de
promocao e avaliacdo, de acordo com as estratégias da organizacdo, pois, como a
organizacdo € um conjunto de pessoas que trabalham para satisfazer suas
necessidades, é fundamental que o interesse dessas pessoas esteja orientado para
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atender, também, aos objetivos organizacionais (ALMEIDA; TEIXEIRA,
MARTINELLI, 1993).

As organiza¢Oes necessitam mudar continuamente suas politicas de recursos
humanos de acordo com as oscilagdes ciclicas da economia, nos periodos de
economia e recessao.

O interesse pela racionalizacdo e pela inovagdo da empresa sdo de
fundamental importancia para torna-la 4gil e para fazer com que ela
possa acompanhar os grandes avancos da tecnologia que se fazem
presentes. Quando a economia € mais estavel, a importancia da
tecnologia para a competitividade empresarial atinge um nivel de
conscientizacdo mais amplo, que se alastra por toda a sociedade.
Essa consciéncia nos leva a incentivar as inovaces na empresa, ou
pelo menos a busca delas, levando as empresas a adotarem uma
mentalidade mais voltada para os aspectos tecnoldgicos. Sem uma
estratégia de inovagdo, que favorega a evolugdo do conhecimento
cientifico, do desenvolvimento tecnolégico e da modernizagdo do
setor produtivo, dificilmente se podera trilhar o longo caminho para se
enfrentar os desafios que o futuro nos proporciona (ALMEIDA;
TEIXEIRA; MARTINELLI, 1993, p. 24).

4.2 HISTORICO DA EMPRESA ESTUDADA: LIBRELATO

O sucesso de uma empresa ndo esta apenas no que ela faz, mas sim nas
pessoas que se envolvem e tem o comprometimento de buscar ferramentas de
gestdo mais inovadas e tornar a empresa a cada dia que passa diferente das
demais, buscando isso de forma justa e na medida do seu tempo.

Toda empresa é representada na maioria das vezes por uma pessoa de
carater e género forte, mas também carismatico, porém, firme em suas decisdes.
Buscado sempre inovacbes e muita dedicacdo contando sempre com 0 bom
desempenho de seus colaboradores.

Em 1940 a Librelato iniciou suas atividades com uma modesta serraria,
localizada no interior da cidade de Orleans, estando a sua frente o patrono Berto
Librelato. Na época eram comercializadas pequenas carrocerias. Em 1969 a
empresa adquiriu um terreno as margens da Rodovia SC 438 para instalar sua nova
empresa. No ano de 1984 iniciou a comercializacdo de pecas e acessorios de
caminhdes e passa a fornecer assisténcia técnica de semi-reboques de grande
marca nacional. Em 1992 a empresa passa a se chamar Librelato Implementos

Agricolas e Rodoviarios Ltda., a partir de 1993, por sua vez, a Librelato deixa de ser
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representante de uma marca de implementos e comeca a produzir cagambas sobre
chassi, criando sua linha propria de produtos.

No ano de 1995 a empresa recebe credenciamento no INMETRO e em 1998
passa a produzir basculantes com cacambas de trés eixos. Em 1999 comemora 30
anos de fundacdo e altera a logomarca para as cores azul e branca. Em 2004,
ganha a certificacdo de 1ISSO 9001/2000 e, além disso, a marca Librelato expande
sua atuacao para os setores de ceramica, oleos, lubrificantes, madeireira, britador,
transporte e plasticos.

Em 2007 expande as exporta¢gdes para Angola e sua atuacdo pelo estado de
Santa Catarina, abrindo uma nova unidade em Capivari de Baixo. Em 2008, ganha
consolidacdo da marca internacionalmente e se encontra entre as 100 empresas
gue mais cresceram no Brasil.

Ampliou e modernizou as unidades produtivas no ano de 2010, além de criar
uma nova unidade na cidade de Criciima/SC. O ano de 2010 foi considerado o ano
de ouro pela Librelato jA que neste ano a empresa subiu para a 42 posicdo no
ranking das maiores empresas de implementos do pais. Em 2011 tornou-se uma
sociedade an6nima. Em 2013 a Librelato passa a ocupar a 32 posi¢cao no ranking
das maiores empresas do ramo de implementos rodoviarios do Brasil, sendo
referéncia pela diversidade e qualidade de seus produtos e servicos.

A empresa lanca o projeto “Caminhos”, que € o Sistema de Gestdo de Cargos
e Carreiras que abrange todas as areas da empresa. A partir de modernos conceitos
de gestdo por competéncia, aliados as tecnologias e processos consagrados em
diversas organizagdes, buscando o crescimento e desenvolvimento dos colabores
dentro e fora da empresa.

José Carlos Librelato (in memorian), também conhecido como Lussa, que foi
o diretor da empresa, era um homem de muitos sonhos e ver o grande sucesso da
empresa Librelato, foi uma enorme realizacdo para ele. Uma das frases que sempre
enfatizava era "Desenvolver solucbes de transporte que assegurem a satisfacao

plena dos clientes com exceléncia no atendimento.”" José Carlos Librelato.
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4.2.1 Missao

Desenvolver solugdes de transporte que assegurem a satisfacao plena dos

clientes com exceléncia no atendimento.

4.2.2 Visao

Estar entre as 03 maiores empresas do setor até 2020;
Ser lider no desenvolvimento de solugbes especiais em transporte;
Ser reconhecida pelos nossos colaboradores como uma das melhores empresas
para o0 seu crescimento profissional; garantir a rentabilidade do negocio para

assegurar o crescimento continuo e sustentavel.

4.2.3 Valores

1. Ter o cliente como um grande amigo;

2. Receber os clientes de portas abertas para que se sintam em casa,
3. Ouvir os clientes para o desenvolvimento de solu¢cbes especiais para as
suas necessidades;

4. Fornecer produtos e servicos com alto padrdo de exceléncia;
5. Valorizar e desenvolver 0s responsaveis por esta organizacdo: as
pessoas;

6. O Lucro como meio de geracdo de emprego e renda para O
desenvolvimento da sociedade;

7. Ser uma empresa ética, ambientalmente responsavel, economicamente
viavel e socialmente justa;

8. Nossa conduta reflete padrbes de planejamento e organizacdo baseados
na valorizacao da iniciativa e do espirito de equipe.
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CAPITULO II
DELIMITACOES METODOLOGICAS

A presente pesquisa visou analisar a importancia do setor de recursos
humanos no contexto estratégico de uma organizacdo, de forma que pudesse ser
gerado um estudo proposta para a empresa analisada a partir da teoria que envolve
a importancia dos recursos humanos em uma organizagéo. Desta forma, torna-se de
suma importancia conhecer os dados relevantes que possibilitaram a hipdtese da
pesquisa e a realizacdo do mesmo em sua totalidade. Portanto, a seguir estao
dispostos todos os parametros utilizados na pesquisa, a fim de proporcionar a
completa compreenséo do estudo.

2.1METODO E PARADIGMA/ ABORDAGEM DA PESQUISA

A pesquisa é um procedimento reflexivo sistematico, controlado e critico, que
permite descobrir novos fatos ou dados, relacdes ou leis, em qualquer campo do
conhecimento (MARCONI; LAKATOS, 2009). O método, por sua vez, € um
instrumento da ciéncia na sondagem da realidade, organizando 0s passos a serem
seguidos em pesquisas (FONSECA, 2007). O método consiste em um conjunto de
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia, permite
alcancar um objetivo, tracando o caminho a ser seguido (MARCONI; LAKATOS,
2009; RAUEN, 2002).

A presente pesquisa embasou-se em um método de pesquisa quantitativo de
descricdo. A pesquisa quantitativa de descricdo consiste na solicitacdo de
informacBes ao grupo estatisticamente significativo de pessoas sobre um problema
estudado, para posterior andlise qualitativo-quantitativa (RAUEN, 2002).

A pesquisa quantitativa de descricdo funciona como método quantitativo e
qualitativo, servindo para os dois propoésitos (COSTA, 2006; FONSECA, 2007).

A pesquisa quantitativa de descricdo foi empregada no estudo por meio de
estudo de campo. Os estudos de campo buscam o aprofundamento das questdes

propostas através da interrogacao direta com as pessoas. Na pesquisa de campo é
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enfatizada a importancia de o proprio pesquisador ter tido uma experiéncia direta
com a situacdo do estudo (GIL, 2002, 2009).

O estudo “A importancia do setor de recursos humanos no contexto
estratégico da organizacdo” constituiu-se em um estudo de campo associado a
pesquisa bibliografica. A pesquisa bibliogréfica € desenvolvida a partir de materiais
ja elaborados constituidos principalmente de livros e artigos cientificos, levantando o
conhecimento existente na area, identificando teorias produzidas, analisando-as e
avaliando sua contribuicdo para compreender e explicar o problema objeto da
investigacdo (COSTA, 2006; GIL, 2009; RAUEN, 2002).

2.2CONTEXTO DA PESQUISA E PROCEDIMENTOS

A pesquisa se desenvolveu através do procedimento das seguintes etapas:

e A aplicacdo de um questionario estruturado em uma empresa de forma a
conhecer a funcionalidade do setor de recursos humanos;

e Um levantamento bibliografico sobre a fung¢édo do setor de recursos humanos
frente & organizacao de uma empresa;

e Compilagdo dos dados obtidos nos questionérios e os dados encontrados na
bibliografia consultada;

e Apresentacdo de um estudo proposta para a empresa a partir da teoria que

envolve os recursos humanos e sua importancia nas organizacoes.

2.3POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo, em pesquisa, é designada como a totalidade de individuos que
possuem, pelo menos, uma caracteristica comum definida pela investigagdo
(RAUEN, 2002).

Na maioria das vezes as pesquisas sao realizadas utilizando-se amostras.
Amostras sdo um subconjunto da populacao, por meio do qual se estabelecem ou se
estimam as caracteristicas desse universo ou populagéo (GIL, 2009). O processo de

amostragem se fundamenta em leis estatisticas que lhe conferem fundamentagéo
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estatistica, impedindo que ocorra o denominado erro amostral, ou seja, a
possibilidade que a amostra ndo represente significativamente o universo da
pesquisa (RAUEN, 2002).

A pesquisa foi realizada em uma empresa do municipio de Orleans através da

aplicacdo do questionério ao responsavel pelo setor de recursos humanos.

2.4TECNICAS E/OU INSTRUMENTO DE PESQUISA

A pesquisa “A importancia do setor de recursos humanos no contexto
estratégico da organizacdo” utilizou-se de um questionario. Este questionario foi
aplicado a um profissional da area de recursos humanos de uma empresa do
municipio de Orleans (FONSECA, 2007).
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CAPITULO III
APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresentar-se-ao, os resultados da pesquisa “A importancia do
setor de recursos humanos no contexto da estratégia da organizagao” que foi
realizada através da aplicacdo de questionarios a 21 profissionais da éarea
administrativa da empresa Librelato. A confeccdo deste capitulo € de suma
importancia para geracado de dados relevantes que sucumbirdo na construcdo de um
estudo proposta para a empresa a partir da teoria que envolve os recursos humanos

e sua importancia nas organizagoes.

3.1ANALISE DO RH DA EMPRESA LIBRELATO

Os funcionarios da é&rea administrativa da empresa Librelato foram
guestionados sobre ac¢des de longo prazo executadas pelo setor de RH, com relacao
a isto, 95% dos funcionarios declarou que percebe a participacdo do setor de RH em
acOes de longo praz, e, apenas 5% declarou que nao percebe a participacao de tal

setor em acdes de longo prazo (Gréfico 1).

RH com ag¢oes de longo prazo

ESim ENdo

Gréfico 1 — RH com ac¢@es de longo prazo.
Fonte: Autor, 2014.
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Quando questionados sobre a participacdo do RH em decisbes estratégicas,
95% dos funcionarios da empresa Librelato declararam que o RH participa das
decisbes estratégicas, enquanto apenas 5% declararam que o RH nao participa
deste tipo de decisGes (Grafico 2). Ribeiro, Costa e Costa (2013) declaram que a
implantagcdo de decisdes estratégicas em uma organizagdo leva a um sistema
integrado de qualidade e gestdo. Além disso, por parte da empresa o
desenvolvimento de uma estratégia exige que se faca uma previsdo do futuro, que
irA orienta - la a tomar decisbes sobre seu foco, e assim a coordenacdo das
atividades de toda a organizagédo. Marques (2009), por sua vez, afirma que para que
ocorram decisdes estratégicas todos os responsaveis de uma empresa devem estar
envolvidos e ndo apenas o setor de RH. Observando-se os dados obtidos pelas
entrevistas realizadas com os funcionarios da empresa Librelato, as decisdes

estratégicas estao ocorrendo de forma adequada segundo os proprios funcionarios.

Participagaodo RH em decisoes
estratégicas

ESim ENdo

5%

Gréfico 2 — Participagdo do RH em decisdes estratégicas
Fonte: Autor, 2014.

Segundo as necessidades da empresa, o setor de RH deve estar
comprometido em identifica-las, assim os funcionarios foram questionados quanto a
identificacdo de necessidades da empresa Librelato. Quanto a isto 95% dos
funcionéarios declararam que o RH identifica as necessidades dos funcionarios e
apenas 5% declarou que o RH néo identifica as necessidades da empresa (Grafico
3). Conforme Chiavenato (2009, p. 248) para haver a avaliacdo de necessidades,

devem haver cuidados por parte do RH:
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1. Assegurar um clima de trabalho de respeito e confianca entre as
pessoas.

2. Encorajar as pessoas a assumirem responsabilidades e a
definirem metas de trabalho.

3. Desenvolver um estilo de administracdo que seja democratico,
participativo e construtivo.

4. Criar um proposito de direcdo, futuro e melhoria continua entre as
pessoas.

5. Gerar uma expectativa permanente de aprendizagem, inovacéo,
desenvolvimento pessoal e profissional.

6. Transformar a avaliacio do desempenho de um sistema
julgamental e arbitrario para um processo de diagnostico de
oportunidades de crescimento.

RH identifica as necessidades da
empresa

ESim ENdo

5%

Grafico 3 — RH identifica as necessidades da empresa
Fonte: Autor, 2013.

b

Quanto a motivacdo sobre os colaboradores exercida pelo RH, 95% dos
funcionarios declarou que o RH motiva os colaboradores e apenas 5% declarou que
ndo ha motivacdo por parte do RH (Grafico 4). Silva, Peixoto e Batista (2011)
declaram que a motivacdo humana tem sido uma das principais preocupacdes e
desafios da gestdo organizacional. Um exemplo de modelo de motivacdo que leve o
colaborador a produzir € o0 modelo contingencial de motivacdo de Vroom, sendo que
existem diversos outros tipos de modelos. Este modelo diz que os objetivos
individuais sdo necessarios para que o colaborador produza resultados na empresa,
a relacdo entre o individuo e sua produtividade e a capacidade do individuo de
influenciar seu proprio nivel de produtividade (CHIAVENATO, 2009).
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RH trabalha com a motivacao de
colaboradores

ESim ENdo

5%

Gréfico 4 — RH trabalha com a motivacao de colaboradores
Fonte: Autor, 2013.

Em relacdo aos treinamentos oferecidos pelo RH proporcionarem resultados
em seus colaboradores, 100% dos colaboradores declararam que os treinamentos
proporcionados pelo RH surtem efeitos em seus colaboradores. Chiavenato (2009)
declara que o treinamento € um processo educacional focado no curto prazo e
aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidade e competéncias em funcéo de objetivos definidos. Desta
forma, os treinamentos por parte do RH podem ser baseados em transmissédo de
informacdes, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento ou modificacdo de
atitudes e desenvolvimento de conceitos. Analisando as palavras de Chiavenato e
os dados obtidos juntamente aos funcionarios da empresa Librelato pode-se analisar
que h& uma preocupacdo por parte do RH em suprir os colaboradores com
treinamentos e o0s proprios colaboradores reconhecem a importancia destes
treinamentos fornecidos.

Em relacdo a necessidade da mudanca hierarquica do RH, 29% dos
colaboradores vém a necessidade de mudar a estrutura hierarquica, mas outros
71% dos funcionarios ndo vém essa necessidade (Grafico 5). Aqui, observa-se o
primeiro problema relacionado ao RH da empresa, sendo que nas demais questdes
os resultados sempre foram mais satisfatorios que nesta questao. Chiavenato (2009)
declara que os recursos humanos estdo distribuidos no nivel institucional da
organizacdo (direcdo), no nivel intermediario (geréncia e assessoria) € no nivel

operacional (supervisores de primeira linha, técnicos, funcionarios e operarios
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abaixo deles). O RH da empresa Librelato se organiza da seguinte forma: em um
setor de desenvolvimento de RH, um setor de administracdo pessoal e um setor de
seguranca no trabalho. O setor de desenvolvimento de RH age no atendimento ao
colaborador  (faltas, atestados, adverténcias, suspensdes, orientacao,
encaminhamentos e atendimento psicolégico), capacitacdo e treinamentos,
solicitagdo e empréstimos e bolsa formagéo, sele¢céo e recrutamento de candidatos
para 0 emprego e cursos profissionalizantes. O setor de administracdo pessoal é
responsavel pela folha de pagamento, adiantamentos, descontos em folha de
pagamento, ponto eletrénico, dlvidas com cartbes de beneficios, atualizacdo de
carteira e encaminhamentos a previdéncia social. Considerando que a estrutura
hierarquica do RH da empresa Librelato causa descontentamentos nos funcionarios,
estabeleceu-se a realizacdo de um estudo proposta neste caso para modificar a

satisfacdo dos funcionarios/colaboradores.

Mudanca da Estrutura Hierarquica do
RH

Gréfico 5 — Mudanca da Estrutura Hierarquica do RH
Fonte: Autor, 2013.

Quanto ao esclarecimento de duvidas dos colaboradores por parte do RH,
90% dos colaboradores declararam que o RH conseguiu esclarecer davidas e
apenas 10% declarou que o RH néo foi capaz de realizar o esclarecimento de
davidas (Grafico 6). Considerando-se o0 esclarecimento de ddvidas de suma
importancia para os colaboradores, ha necessidade de melhoramento nesta area.

Possibilitando que 100% dos colaboradores estejam satisfeitos com o suprimento de
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informagdes e que assim possam executar seu trabalho com maior confianga e

assim tendo maior produtividade.

Esclarecimento de duvidas pelo RH

Gréfico 6 — Esclarecimento de duvidas pelo RH
Fonte: Autor, 2014.

3.2ESTUDO PROPOSTA PARA O RH DA EMPRESA LIBRELATO

Observou-se através da analise do RH da empresa Librelato por entrevista
com os colaboradores que a gestdo de pessoas da empresa Librelato se encontra
muito bem organizada, sendo poucos os descontentamentos em relacao a esta area
da empresa. Os principais descontentamentos estdo relacionados a hierarquia do
RH e do esclarecimento de duvidas procedido pelo RH aos colaboradores.

J& que as unicas reclamacdes em relacdo ao RH séo essas duas, pressupde-
se que as pessoas acreditam que com uma mudanca da hierarquia do RH seria
possivel melhorar o esclarecimento de dlvidas aos colaboradores. Observando-se o
plano de Recursos Humanos disponibilizados pela empresa Librelato pode-se
observar que ndo ha um profissional especifico ao esclarecimento de duvidas afins
sobre pontos da empresa que ndo estejam relacionados ao vinculo empregaticio,
portanto, neste ponto o RH deixa a desejar, pois ndo ha nenhum profissional que
possa prestar estas informacdes.
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A proposta seria que a area de RH possuisse um profissional que atuasse
assim como um secretario, efetuando esclarecimentos na area de RH, assim néo se
necessitando de uma efetiva modificacdo da hierarquia do RH, mas sim apenas a
insercdo de um novo profissional para proceder o esclarecimento de duvidas que
sdo de suma importancia para que os funciondrios possam executar seu trabalho

com confiabilidade.
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CONCLUSAO OU CONSIDERACOES FINAIS

As organizacdes necessitam das pessoas e de seu comprometimento a fim
de tornar a empresa cada vez mais bem sucedida. Portanto, uma empresa é
representada por seus funcionarios. A area de RH, portanto, € de suma importancia
nas empresas, pois trabalha diretamente com pessoas. Os colaboradores de uma
empresa devem ser intimamente relacionados e comprometidos com a misséo e
visdo da empresa.

A empresa Librelato € uma organizacdo do ramo de implementos rodoviarios
que iniciou seus trabalhos em 1940, e que hoje € a 32 maior empresa da area de
implementos rodoviarios do Brasil, sendo referéncia pela diversidade e qualidade de
seus produtos e servicos. O estudo em questéo relacionou-se com a aplicacdo de
um questionario em torno da area de RH com colaboradores da area administrativa
da empresa Librelato de forma que obtivéssemos o quadro da situagdo dos RH
desta empresa.

Na analise do RH da empresa Librelato os colaboradores mostraram-se
bastante satisfeitos com a maioria dos aspectos do RH da empresa. RH com acdes
de longo prazo, participacdo do RH em decisGes estratégicas, RH na identificacdo
de necessidades da empresa foram todos aspectos positivos na empresa. A
estrutura hierarquica do RH e o esclarecimento de duvidas pelo RH foram
considerados problematicos por parte dos colaboradores, por isto, considerou-se a
necessidade da insercdo de um profissional, quem sabe um secretario que viesse a
esclarecer duvidas de colaboradores diretamente, tendo esta atividade como
principal funcdo. Portanto, ndo haveria modificacdo da estrutura hierarquica, pois
apenas estariamos inserindo um profissional que seria de grande valia para o
esclarecimento de duavidas, sem a necessidade de modificar uma estrutura
hierarquica do RH que ja € prépria da empresa.

Estudos como o presente estudo realizado sdo de grande valia para a analise
da situagdo do RH de empresa, ja que o RH constitui uma das mais importantes
areas de uma empresa, pois o RH atua diretamente com as pessoas, em questao de
contratacdes, problemas, incentivos e outros aspectos. Assim, esta area é de suma
importancia para qualquer organizacdo, ainda mais para aquelas organizacbes de

grande porte, assim como a organiza¢do analisada no presente estudo. Ha de se



40

considerar que em estudos posteriores com a empresa Librelato seja analisado se a
estrutura hierarquica incomoda os colaboradores por falta de esclarecimento de

davidas ou por outros fatores que nao foram questionados nos questionarios.
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ANEXO A
AUTORIZACAO DE USO DE NOME E IMAGEM

TERMO DE AUTORIZACAQO DO USO DO NOME E DA IMAGEM

Pelo presente Termo de Autorizag8o de Uso de Nome/Imagem, as partes:

Empresa autorizante:

Librelato S.A Implementos Redoviarios
CNPJ LE
75.274.316/0001-70 250,736.926
Enderego

Redovia SC — 438, Km 01, n® 69, Bairro Samuel Sandrini, Cidade de Orleans, Estado de Santa Catarina. CEP
88870-000

Fone e-mail

(48) 3466-60000
Representante legal
José Carlos Spricigo

Nacionalidade Estado civil Profissao CPF
Brasileiro Casado Diretor Presidente 468.441.809-00
Enderego

Rodovia 8C - 438, Km 01, r° 69, Bairro Samue! Sandrini, Cidade de Orleans, Estado de Santa Catarina. CEP
88870-000.

Académico(A): Raiane Rodrigues da Silva
Nacionalidade Estado civil | Profissao
brasileira solteira Assistente de Contabilidade

CPF . R.G
071.556.309-26 5401851
Enderego

Estrada Geral Rio Bello

Fone e-mail

3466-6097 raai_rs@hotmail.com

Mediante assinatura do presente Termo de Autorizagido de Uso de Nome/lmagem, a empresa
Librelato, por intermédio de seu representante legal, autoriza o(a) académico{a) infra-assinado a
citar o nome da empresa, bem como, utilizar o uso das imagens desta na
Monografia/TCC/Relatorio de Estégio, a se WQlvido pelo(a) académico(a) e publicada,
armazenada ou distribuida pela Instituigsio > Centro Universitario Barriga Verde -
UNIBAVE.

A responsabilidade pelo uso indevido do
responsabilidade do(a) académico(a).

Magem da empresa é de ftotai

Orleans — SC, 14 de janeiro de 2014.

~ EMPRESA AUTORIZANTE

;Jm-‘ AL @ML’UZ’}L}M I %L,LEL\
ACADEMICO(A) AVTORIZADO(A)




