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RESUMO

O presente projeto estuda a atuagdo do setor de Recursos Humanos nas empresas
da regido meio oeste catarinense, analisando a forma de conducéao de ferramentas
para a obtencdo de resultados financeiros. A ideia de identificar as ferramentas e
condutas utilizadas para alcangar melhores resultados, surgiu da necessidade de
redugéo de custos nos diversos sistemas de producdo. A redugdo de custos esta
ligada as necessidades competitivas, uma vez que as empresas atualmente
competem de igual no mercado, resta entdo atuar com um controle rigoroso de
custos internos para aumentar a margem de lucro. Dentro deste contexto,
desenvolveu-se neste trabalho uma estrutura de pesquisa onde foi dividida em duas
partes. A primeira traz os resultados obtidos por meio de uma pesquisa bibliogréfica
junto acervo disponivel . Na segunda parte, a pesquisa de campo com as empresas

da regido e apresentagao dos resultados obtidos.

Palavras-chave: Pesquisa. Custos. Recursos Humanos.



ABSTRACT

This project studies the role of the Human Resources sector companies in the
Midwest region of Santa Catarina, analyzing the conduction of tools for achieving
financial results. The idea of identifying the tools and approaches used to achieve
better results, arose from the need to reduce costs in the various production systems.
Cost reduction is linked needs competitive, you see that companies currently
compete in the same market, then, is left to act with strict control internal costs to
increase profit margin. Within this context, this paper has developed a framework
where research was divided into two parts. The first presents the results obtained
through a literature search with available collections. In the second part, the field

research with companies in the region and presentation of results.

Keywords: Search. Costs. Human Resources.
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1 INTRODUCAO

O setor de Administracdo de Recursos Humanos, ndo tem uma data na
histéria de criagdo, porém surgiu da necessidade de controlar as relagbes entre
empregadores e empregados. Apds o choque de desenvolvimento ocasionado pela
revolugdo industrial no inicio do século XX e o expressivo aumento de trabalhadores
nas empresas, surgiram conflitos de interesse dos colaboradores e empresa, desta
forma com o passar dos anos os colaboradores uniram forgas através dos sindicatos
e as empresas por sua vez criaram uma area especifica para gerir e criar solucdes
diversas almejando o melhor desempenho das pessoas, visando o bem estar dos

colaboradores e o suprimento das necessidades para ambas as partes.

As politicas financeiras estdo cada vez mais encolhidas, devido a este
cenério as organizacdes buscam meios de reduzirem custos financeiros, para tanto
criar vantagens competitivas e econémicas deixou de ser uma exclusividade da area
de negdcios, desta forma torna-se importante para as organizagfes possuirem um
setor de RH qualificado e competente para entregar resultados financeiros e de

processos satisfatérios para a organizagéo.

As organizagbes sdo formadas de recursos e individuos “recurso
humano”, basicamente é formada das limitagBes individuais e a necessidade de
atender estes limites e anseios particulares. Para tanto, entender de que forma o
departamento pode atender a esta necessidade, quais as ferramentas utilizadas que
facilitam nos processos de contratagdo e manutencdo de colaboradores, que

resultem em impactos econémicos é o que se propdem neste trabalho.

A transparéncia entre os setores da organizacdo torna-se fundamental
para alcancar os objetivos propostos. Através de informagfes transparentes, o RH

busca solugdes diversas para o que lhe cabe.

O trabalho do RH nada mais € do que encontrar a pessoa certa para a
vaga certa, para isso é necessario um processo de contratacdo que por sua vez
possui um ciclo. Inicia-se uma contratagdo, com a necessidade de médo de obra

devido aos fatores competentes. Busca-se identificar através deste projeto o que é
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realmente uma contratagdo e qual o processo de contratacdo, a fim de aprimorar

conceitos de inclusdo de novos colaboradores nas empresas.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

De que forma o departamento de Recursos Humanos, pode auxiliar nos

ganhos e resultados financeiros da organizacao?

1.2 OBJETIVOS

z

O objetivo deste trabalho é identificar a atuagdo do departamento de
recursos humanos nas organizagdes, buscando as melhores ferramentas aplicadas

que resultem em ganhos financeiros.

1.2.1 Objetivo Geral

Demonstrar a importancia do departamento de Recursos Humanos nas

empresas, para o fortalecimento e ganhos de resultados econémicos e financeiros.

1.2.2 Objetivos Especificos

v Identificar a atuacdo do departamento de recursos humanos nas empresas.

v Identificar as ferramentas do departamento de recursos humanos utilizadas nas

empresas, que apontam resultados financeiros.

v Demonstrar a importancia do departamento de recursos humanos nas
empresas, no que diz respeito a contratagdes, treinamentos e controle de

pessoal que pode contribuir no resultado financeiro das empresas.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Em um cenério competitivo, tornou-se fundamental descobrir técnicas
eficientes de gestdo de recursos humanos. Neste anseio justifica-se o projeto de
pesquisa a realizar-se, com o intuito de buscar as praticas executadas que

apresentam resultados nas empresas.

Justifica-se devido a necessidade de identificar qual o real papel do setor
de RH dentro das organizages, bem como contratagbes e outras ferramentas que
possam contribuir com impactos financeiros positivos. Entender também qual o porte

médio das organizagdes e expor suas opinides sobre o tema proposto.

Este estudo justificou-se também pelo olhar da sociedade, pois serviu
para identificar o papel do RH nas organizag6es. Através dos resultados obtidos com
o trabalho, a sociedade empresarial podera julgar e tomar atitudes referentes esse

assunto e ao sistema de gestéo de recursos humanos na nossa regiao.

Com um olhar académico, este estudo é importante uma vez que, através
deste o pesquisador pode aplicar em pratica seus conhecimentos adquiridos durante
a especializagdo, bem como sentir a realidade das empresas com uma Vvisdo
complexa sobre suas préaticas administrativas e avaliar o grau de inovacdo que este

setor esta buscando para manter-se operante e ativo.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho esta estruturado em cinco capitulos: 1. Introducéo; 2.

Fundamentacgédo Tedrica; 3. Pesquisa de Campo; 4. Concluséo; e 5. Referéncias.

No primeiro capitulo, apresenta-se a introducdo sendo expostas todas as
orientag@es iniciais do trabalho. O tema esta sendo apresentado, assim como o

problema de pesquisa, os objetivos e a justificativa.

No segundo capitulo, evidencia-se o capitulo da Fundamentacdo Tedrica.

E neste capitulo que esto inseridas as teorias que se relacionam com o tema.
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No terceiro capitulo, esta exposta a pesquisa de campo e apresentacao
dos dados.

No quarto capitulo, encontra-se um breve relato sobre os resultados da

pesquisa.

No quinto capitulo, as referéncias que representam as fontes de

pesquisas bibliograficas utilizadas.

1.5 METODOLOGIA

Para elaboragdo deste trabalho, foram realizadas pesquisas através de
acervo como livros e material publicado na Internet, pesquisa de campo com uma

amostragem de empresas de diversos portes de Videira.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA.

Neste capitulo estdo inseridos o0s principais conceitos tedricos,
necessarios para o desenvolvimento deste trabalho. Inicia-se desvendando o
conceito de organizacdo, desde o porqué de sua criagio e buscando

fundamentacéo tedrica.

2.1 AS ORGANIZACOES.

Surgem da limitagdo individual das pessoas, trata-se de um sistema
consistente de individuos, cujo objetivo é alcancar uma agéo proposta em conjunto a

gual deve satisfazer em partes os anseios e necessidades individuais.

“As organizagbes permitem satisfazer diferentes tipos de necessidades
dos individuos: emocionais, espirituais, intelectuais, econémicas etc. No Fundo, as
organizagfes existem para cumprir 0s objetivos que os individuos isoladamente ndo
podem alcangar em face das suas limitagdes individuais” CHIAVENATO (1995, p
23).

No entanto existe um grau de complexidade, pois as mesmas envolvem
vérios cenarios de possibilidades, como tamanho, rotinas tendéncias e ramos de
atividade. Desta forma podemos entender que as organiza¢gbes sao compostas de
processos e atividades, mas que principalmente de necessidades individuais e

coletivas, ou seja, sdo compostas de pessoas.

De acordo com Montana (2010, p. 171) “Nenhuma pessoa isolada pode
ser especialista em todas as atividades da organizagdo nem realizar todas elas.
Assim sendo, o gerente deve analisar os pontos fortes e fracos da equipe, equilibrar
seus talentos e adicionar competéncias onde for necessario.” Neste conceito
também € importante que as pessoas saibam o que as cabe executar e os poderes

nelas confiados.
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Ainda assim se entende que quando montamos uma organizagao
complexa, a finalidade ndo é apenas organizar um processo produtivo, mas
basicamente, melhorar uma ferramenta para se alcancar o objetivo final, que é o
lucro. Ao organizar um sistema, primeiramente deve-se identificar a unidade de
proposito, assim deve-se decidir o que vai ser feito para alcancar o propdsito e apés
esta etapa, definir quem vai realizar as atividades e os graus de autoridades

concedidos.

Em uma visdo sobre a sociedade como um todo Chiavenato (1995, p. 26)
“O homem moderno passa a maior parte de seu tempo dentro de organizagdes, das
quais depende para nascer, viver, aprender, trabalhar, ganhar seu salario, currar

suas doengas, obter todos os produtos e servigos que necessita etc.”

Portanto a organizacdo promove a vida das pessoas, as quais a tem

como uma ferramenta facilitadora.

2.2 RECURSOS ORGANIZACIONAIS.

“Tradicionalmente, os fatores de produgdo tém sido apontados
genericamente em todo o processo produtivo como sendo: natureza, capital e
trabalho.” Chiavenato (1995, p. 101). A organizacdo é uma ferramenta social que
promove resultados, porém para que haja o processo produtivo € necessario uma
série de recursos dos quais sdo classificados conforme o autor Chiavenato em

Naturais, de capital e trabalho.

Os recursos naturais sdo as matérias primas para o processo, seja de
produgéo ou servigo, no qual a organizagdo sem este recurso tem seu processo de
interesse coletivo interceptado. O recurso de capital ou financeiros, trata-se do
financiamento das atividades, no entanto entendemos na organiza¢ao capital como
o dinheiro necessario para manter as atividades de caixa e compromissos
assumidos pela organizacdo. Do outro lado tem-se os recursos de trabalho que se

trata da intervencdo humana sobre a matéria prima para alcangar os objetivos da
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organizagdo, em um ambito maior é o recurso humano conhecido por RH, pois é

atraveés das pessoas que as atividades ocorrem.

Os recursos organizacionais de um modo geral podem ser classificados

em cinco grupos, sendo eles:

Recursos fisicos ou matérias: Compreendem o préprio espago fisico, os
prédio e terrenos, o processo produtivo e a tecnologia utilizada no processo de

producgéo de servigos e bens pela organizacéo.

Recursos financeiros: Compreendem os recursos na forma de capital,
fluxo de caixa, investimentos, aplicacdes, empréstimos, financiamento etc., para

fazer frente as obrigag6es da organizacao.

Recursos humanos: sdo as pessoas que compOe as organizagdes
independentes do nivel de hierarquico. Os recursos humanos estdo distribuidos nos
diversos niveis institucionais (dire¢do), no nivel intermediario (gerencia e assessoria)

e no nivel operacional (técnicos, colaboradores, alem dos supervisores de linha).

Recursos mercadolégicos: compreendem todas as técnicas utilizadas
pelas organiza¢gbes para andlise de mercado, planejamento de venda, controle de
gualidade, promogdes, propagandas pelos meios de comunicagéo, langcamento de
novos produtos no mercado com novas tecnologias necessérias para a demanda do

mercado de acordo com as exigéncias dos consumidores e assisténcia técnicas.

2.3 RECURSOS HUMANOS “RH”

A Administragdo de Recursos Humanos trata-se de uma &rea na qual séo
abordados temas externos como, recrutamento e selecdo, relagbes sindicais,
pesquisas de mercado de RH, legislagéo trabalhista e internos como, Planos de
carreira, treinamentos, avaliagdo de desempenho, politica salarial, beneficios

analises e descrigéo de cargos, dentre outras atividades do departamento.

Apesar de ser uma area de grande importéncia, ndo s&o todas as

empresas que possuem este departamento, tais conhecimentos podem ser
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aplicados a empresas de varios portes, porém algumas possuem a area definida
com liberdades de pesquisas e gestdo, ja outras menos organizadas ou de portes
inferiores ndo possuem se quer a area, mas o importante é que esta atividade ocorre
de qualquer modo na organizagdo, pois tendo ou ndo RH as contratagcdes o0s

treinamentos e desligamentos acontecem.

O objetivo da Administragdo de Recursos Humanos, de acordo com
Chiavenato (1995, p. 135) “A Administracdo de Recursos Humanos significa
conquistar e manter pessoas na organizagdo, trabalhando e dando o méximo de si
com uma atitude positiva e favoravel”. Consiste entdo no planejamento e controle de

técnicas e que sejam capazes de promover o desempenho eficiente das pessoas.

Diferentemente de outras areas, a Administracdo de Recursos Humanos,
ndo possui regras especificas como a propria contabilidade. De acordo com
Chiavenato 1995, p. 124:

Nao ha leis ou principios universais para a administracdo de recursos
humanos. A ARH é contingencial, ou seja, depende da situacéo
organizacional: do ambiente, da tecnologia empregada pela
organizacdo, das politicas e diretrizes vigentes, da filosofia
administrativa preponderante, da concepgdo existente na
organizacdo acerca do homem e de sua natureza e, sobretudo, da
qualidade e quantidade dos recursos humanos disponiveis.

Desta forma, identificam-se como objetivos principais manter e
desenvolver recursos humanos motivados para realiza-los e também desenvolver
um ambiente para que as pessoas envolvidas sintam-se satisfeitas e possam

alcancar seus objetivos pessoais.

2.4 POLITICAS DE RH

As politicas de RH constituem para o desempenho adequado dos
funcionarios, assim promove a acgdo contraria a atitudes indesejadas dos
funcionéarios. As politicas de RH variam de acordo com 0s anseios e necessidades
das organizagbes, podendo muitas vezes seguir aspectos como; Provisdo de

recursos humanos, que resume-se na determinacado de critérios para selecdo como
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z

padrdes fisicos intelectuais. Outro aspecto politico € a aplicabilidade, alocacéo,
planos de carreira, avaliagdo de qualidade e desempenho. Dentre outras politicas
como a manutencdo dos recursos seja atraveés de cursos profissionalizantes

patrocinados ou desejados pela organizacgéo.

Desta forma as politicas definem um cddigo de valores éticos para a
organizagdo, sendo que os procedimentos e determinagdes constituem uma série de

regras desejadas pela organizagao.

Na obra de Chiavenato (2003 p.178) o autor define que, “politicas sé&o
regras estabelecidas para governar fungbes e assegurar que elas sejam
desempenhadas de acordo com objetivos desejados”. As politicas de recursos
humanos quando bem estruturadas podem trazer uma seérie de resultados positivos
para a organizagdo, podendo aproveitad-las conforme sua filosofia de empresa e

alterna-las de acordo com o ambiente que esta introduzida.

2.5 MERCADO DE RECURSOS HUMANOS.

Pode-se dizer que é constituido pelo conjunto de individuos aptos ao
trabalho, estando eles empregados ou nédo, bastando apenas preencher os quesitos
necessarios das vagas dispostas, no entanto tem-se um universo aonde é possivel
encontrar pessoas procurando ou ndo emprego, esta varidvel ocasiona resultados
financeiros de contratacdo, para tanto € necesséario que o mercado de trabalho e o
mercado de Recursos Humanos se entrelagam, de forma que apresentem vagas e

candidatos disponiveis para o recrutamento e selecéo de pessoal.

Alguns cenarios do mercado de recursos humanos sdo: Mercado em
oferta, que ocorre quando h&d uma oferta maior que a procura. Mercado em
equilibrio, neste a oferta e a procura estdo equilibradas. E Mercado em procura,
quando a oferta de candidatos € menor que a procura, este cenario € bem comum

nas vagas que exigem qualificacéo técnicas.
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Para tanto diante de um mercado volatil € necessério que haja um
planejamento da administracdo deste recurso, evitando fortes gastos com agodes

inadequadas para o0 momento.

Segundo Chiavenato (1995, p. 175), “o mercado de recursos humanos
funciona como um espelho do mercado de trabalho: enquanto um esté4 em oferta, o
outro esta em procura e vice-versa”. Ou seja, ambos vivem em sistemas de relacdo

constante, o output de um € o input do outro.

2.6 RECRUTAMENTO

O recrutamento € o ato pelo qual a organizacdo completa suas
necessidades de méo de obra, utiliza-se o recrutamento como ferramenta de atragao
dos candidatos. Atualmente existem diversas formas de recrutamento, porém todas
elas buscam o mesmo objetivo que & encontrar o colaborador certo para a vaga

certa.

O processo de recrutamento inicia-se na linha que esta deficitaria de
colaborador, normalmente com a solicitagdo do supervisor do setor pelos motivos de
substituicdo ou aumento de efetivo. Devido-a o processo torna-se como se fosse
uma ordem de servi¢o para o departamento de RH realizar a contratagéo, esté por

suavez pode ser interna ou externa.

Os recrutamentos internos podem ser verticais ou horizontais e também
na diagonal dependendo das necessidades de locagcédo dos cargos, por sua vez
exige um intenso trabalho do setor de recursos humanos, pois existe uma série de
fatores que afetam a tomada de decisdo como, desempenho, condicbes de
movimentacdo e andlise de descricdo de cargos com perfis. As principais vantagens
sd0 a economia, 0 processo ser agil e torna-se uma fonte de motivacdo para todos
os funcionarios. As desvantagens estdo condicionadas com fatores como conflitos
internos, promogodes indevidas e reposigéo de outro cargo ocasionando dois cargos

com funciondrios ndo experientes.
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2.7 TURN OVER

Este termo em inglés significa rotatividade de pessoal. E a relacéo entre
contratacdes e desligamentos, sejam eles voluntarios ou por parte da empresa.
Alguns dos motivos que fazem este indice aumentar podem ser: a concorréncia, o
assédio pela concorréncia nos melhores colaboradores, a politica salarial, a imagem
e o clima organizacional , rotinas sem desafio, falta de reconhecimento financeiro e
psicossocial entre outros. Por este motivo uma boa gestdo de turn over pode

contribuir com a manutengé&o do capital intelectual.

Os efeitos ocasionados pela rotatividade comegcam a ficar
preocupantes quando é possivel identificar baixas na produtividade, neste momento

€ hora de avaliar cautelosamente 0os motivos que ocasionam a rotatividade.

Algumas formas de identificar os problemas que ocasionam a
rotatividade: Entrevista de desligamento, embora seja um momento que 0 ex
colaborador possa manipular muito as informacdes, o responsavel pode identificar
intrigas de setor, outra forma é pesquisas de clima organizacional, as quais

expressdo um grau de confiabilidade satisfatorio.

O turn over ndo somente pode significar investimentos perdidos,
desperdicados, que ndo tornam a empresa, como pode afetar
profundamente o nivel de produtividade, a continuidade da empresa
e seus resultados, além do custo elevado do processo de
desligamento e de novas admissées. Além do mais, seria um contra-
senso inaceitavel, uma empresa se preocupar com Plano de
Sucessdo de carreira de desenvolvimento de pessoal e ndo dar
atencdo a rotatividade, nao estar atenta para evitar saidas
desnecessarias, enfim, ndao adotar critérios de estabilidade no
emprego. (LUCENA 1999, p. 199)

Cita também ROBBINS, (2000, p. 21) [...] A antiga nogdo de que vocé
entrava em uma organizagdo quando era jovem, trabalhava duro durante algum
tempo, construia créditos significativos e, depois, aportava numa aposentadoria, ja

ndo mais se aplica [...].

As ferramentas para diminuir a rotatividade s@o simples, muitas vezes
apenas atitudes empresariais que gerem satisfacdo ajudam muito nos resultados,

pelo contrario do que se pensa, a rotatividade ndo esta atrelada apenas a questdes
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salariais. Um plano de carreira bem claro e disponivel, uma boa politica de
reciclagem e aperfeicoamento, rotatividade interna e clima organizacional, s&o itens

fundamentais para o bem estar das pessoas e ajudam muito a diminuir o turn over.

A rotatividade de pessoal quando passa a ser frequente na organizagao,
medidas para melhorias no setor, ou nas causas que estdo sendo ocasionadas
deveram ser tomadas, pois se ndo identificas e diagnosticadas, causaram uma série

de prejuizos a organizacao.

2.8 CUSTOS DE ROTATIVIDADE.

O indice de rotatividade de colaboradores, com certeza é um dos custos
mais preocupantes no orgcamento de RH, devido a todo processo de contratagéo,

treinamento e despesas com o desligamento destes colaboradores.

Know how, em outras palavras o conhecimento pessoal adquirido com o
tempo de servigo. Este é outro ponto que as empresas perdem com 0 momento de
rotatividade, quando as pessoas deixam a empresa ndo estdo levando consigo

apenas os investimentos legais, levam consigo o seu Know how.

Um dos fatores que ocasionam a alta rotatividade esta ligado ao processo
de contratacdo, devido a necessidade de suprir as vagas abertas, o departamento
de RH acaba por contratar sem planejamento e sem ter o candidato aprovado pelo
seu futuro gerente. Devido a esse processo acelerado de contratagdo, acabam
existindo perfis inadequados aos cargos, uma relacdo que nao colhera muitos frutos,

ocasionando custos elevados para a organizagao.

Apesar de existirem cargos e profissbes as quais 0 processo de
rotatividade é natural, um bom indice de rotatividade comeca a ser desenvolvido na

contratagéo de pessoas.

Chiavenato, divide os custos relativos a rotatividade em primarios,

secundarios e terciarios.
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Os custos priméarios sdo aqueles que sdo diretamente relacionados com o
desligamento de cada colaborador e sua substituicho. Como exemplo tem-se as
despesas do processo de recrutamento e selecdo do funcionério que substituird o
desligado, despesa com a &rea de pessoal para realizar cadastramento e
pagamento da demissdo de um funcionario e contratagdo de outro, despesas com
treinamento e integracéo, custo do tempo em que outras pessoas repassaréo as
funcdes ao novo empregado, além dos custos legais referentes ao desligamento do

empregado.

Os custos secundérios envolvem aspectos intangiveis e de caracteristicas
predominantemente qualitativas, ou seja, referem-se aos efeitos colaterais e
imediatos da rotatividade. Como exemplo de custos secundérios tem-se as perdas
na produtividade, enquanto um novo empregado ndo substituir o desligado,
producdo inferior até o novo empregado se ambientar as suas novas funcdes e

influéncia do desligamento perante aos demais empregados.

Os custos terciarios estéo relacionados com os efeitos colaterais mediatos
da rotatividade, que fazem sentir-se a médio e a longo prazos, tais como os reflexos
na imagem e nos negoécios da empresa que podem ser provocados pela queda na
qualidade dos produtos ou servigos executados por empregados inexperientes ou

em fase de ambientacao.

2.9 ABSENTEISMO

O absenteismo, também denominado ausentismo, € uma expressao
utilizada para designar as faltas ou auséncias dos empregados ao trabalho. Num
sentido mais amplo, € a soma dos periodos que os empregados da organizagéo se
encontram ausentes do trabalho, seja por falta, seja por atraso, devido a algum

motivo interveniente. Chiavenato (1998, p. 170)

Trata-se entdo da auséncia do empregado no momento em que ele

deveria estar trabalhando, as principais causas sdo; doengas comprovadas e néo
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comprovadas, razdes familiares, atrasos, falta voluntaria, motivacdo, transporte e

supervisdo precaria.

Uma vez identificado as causas, é necessario classifica-lo se de boa fé
apenas passard a aumentar os indicadores, porém se a causa € voluntaria e
proposital, deve ser movida uma agéo estratégica para coibir esté prética, devido ao

absentismo gerar resultados financeiros e de clima prejudiciais.

2.10 PLANEJAMENTO DE RH

Planejamento estratégico néo é atividade privada das multinacionais
ou dos grandes grupos. Qualquer empresa formal ou informalmente,
possui sua formulacdo estratégica. A pequena e média empresas
tem também seus caminhos estratégicos a percorrer no mercado,
mesmo que nao sejam postos em pratica. (AQUINO 1987, p. 26)

O planejamento dentro de uma organizagéo enfatiza as inter-relagdes
entre as diversas fungbes organizacionais, ou seja, trata da forma em que a
empresa qualifica as pessoas para as promogodes internas. Um bom planejamento
de recursos humanos facilita para a organizagéo na criagdo do plano de carreira e
consecutivamente na contratagdo dos recursos, uma vez que 0s cargos estardo bem

amparados nas necessidades reais dos postos disponiveis.

O planejamento de RH é dindmico, pois ele ndo est4 focado apenas nas
necessidades especificas do setor ou cargo, mas sim na amplitude da organizacao.
Um exemplo claro acontece na decisdo de contratac&o, afinal contratar € necessério
sim, porém qual é o impacto destas contrata¢cdes? E necessario treinamento? E o

mais importante qual é o custo beneficio obtido com as ag6es.

A Administracdo de Recursos Humanos tem uma conotacao tatica
bem acentuada. Atua ao longo da caminhada, procurando contribuir
para o alcance dos objetivos estratégicos, avancando ou recuando
de acordo com a conduta da organizacdo no mercado. (AQUINO
1987 p. 27).
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2.11 PLANO DE CARREIRA

S&o planos desenvolvidos pelos administradores de recursos, 0s quais
buscam uma forma justa de cativar os colaboradores em buscar o seu melhor

desempenho profissional e identificagdo de personalidades ambiciosas.

Os planos de carreira sdo elaborados por niveis de crescimento
horizontais e verticais, através destes o funcionario j4 estara ciente das possiveis

ascensdes e seu tempo de relacionamento interno necessario para alcanca-lo.

Em geral os colaboradores automaticamente se enquadram dentro do
plano, alguns se destacam crescendo nos niveis horizontais e verticais alcancado
cargos importantes, outros ndo se desenvolvem por diversos motivos e acabam
estagnados nos niveis, que por sua vez por iniciativa da empresa ou prépria

desligam-se da organizagéo buscando outros ramos mais adequados ao seu perfil.

2.12 AVALIACAO DE DESEMPENHO.

Nao existe um relato de quando surgiu a avaliagdo de desempenho
humano, porém se estudarmos a histéria podemos perceber que € uma pratica
muito antiga e que das diversas formas que foi aplicada, sempre gerou algum

resultado.

Por muitos anos os administradores preocupavam-se apenas com O
desempenho das maquinas, a prépria teoria da Administracdo chegou a ser
chamada de teoria da maquina, porém com o passar dos anos 0s pesquisadores
identificaram que a produtividade das maquinas estava ligada com o desempenho
humano. Isso ocorre apdés a segunda guerra mundial, quando os sistemas de

avaliacdo tiveram grandes divulgacdes nas empresas.
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De nada adianta a empresa colocar a disposicdo no packing house as
melhores maquinas e sistemas se o desempenho humano néo for satisfatorio.
Quando se planeja uma readequacdo de maquinas deve-se também incluir na
estratégia o treinamento das pessoas que irdo manusear estas maquinas, do
contrario, além de ndo encontrar os resultados desejados, a grande possibilidade de

prejuizo e acidentes neste novo equipamento.

Pontes (1996, P. 22) “A Avaliagdo de desempenho € uma apreciagdo
sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e no seu potencial de

desenvolvimento futuro”.

Pode-se utilizar a avaliagdo de desempenho como ferramenta para
reducédo de custos, buscando identificar as caréncias de treinamento de potencial
dos individuos, podendo entdo readequar o quadro de acordo com a capacidade

destes.

Os métodos de avaliagdo de desempenho variam muito de acordo com as
necessidades das organizacdes, mas os principais sdo comparativos, avaliagdo 360°
na qual o colaborador é avaliado por todos os seu superiores, subordinados,
fornecedores e por si préprio, sendo est4 a mais rica, pois tem a forma de varios

angulos de viséo.

2.13 GESTAO POR COMPETENCIAS

2.13.1 Definicdo

Trata-se de um conjunto de habilidades que juntas tornam O processo
desenvolvido muito mais assertivo e produtivo, esta relacionado as realizacbes das

pessoas, aquilo que elas desenvolvem.

Para tanto existem dois tipos de competéncia, as de habilidades técnicas,

que por sua vez estdo vinculadas a conhecimentos especificos de experiéncias, com
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usos de ferramentas, materiais e atividades. E de habilidades comportamentais, que

por sua vez estéo vinculadas a atitudes.

2.13.2 Sistemas de gestéo de competéncia.

Para Silva (2005), “Um sistema de gestao por competéncia deve primeiro,
identificar as necessidade de um negdécio, mapear as competéncias necessarias

para que atinja seus objetivos”

A implantagcdo deve ocorrer de acordo com uma sequéncia de
engajamento, por pessoas chaves, seguindo algumas etapas como sensibilizagéo,
definicdo de competéncias organizacionais e de funcao, identificar as competéncias
dos colaboradores, desenvolver os colaboradores e por fim acompanhar o processo

e evolucao dos resultados.

Através da gestdo de competéncia é possivel criar um banco de dados e
talentos baseado nas informacfes coletadas com os colaboradores, através deste
banco a empresa pode identificar a posi¢éo dos colaboradores, os gap’s, desenhar
planos estratégicos de capacitagdo e tomar decisdes relativa aos Recursos

Humanos disponiveis na organizacgéo.

2.14 COMPENSACAO (SALARIOS)

Os salarios sdo uma forma de compensacdo pelos interesses e
investimentos das diversas partes na organizagdo, desta forma entende-se que o
corpo organizacional da empresa € um gerador de riquezas materiais e financeiras.
Tendo a empresa quatro sujeitos fundamentais para a existéncia, sendo eles
fornecedores, investidores e acionistas, empregados e clientes. Cada um deles
busca retorno no que investe na organizagao e por isso chama-se de compensacao,
os fornecedores de matéria prima buscam lucros e novos negdcios, os investidos

buscam os lucros e dividendos do capital investido, os empregados procuram
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compensar seu esforco através dos saléarios e beneficios e por ultimo, porém néo o

menos importante, os clientes que buscam a qualidade, satisfagéo e pregos.

O salério propriamente dito tem carater motivacional para os funcionarios,
para Chiavenato (1995, p. 302) “Salarios € a remuneracdo em dinheiro ou
equivalente para pelo empregador ao empregado em funcdo do cargo que este
exerce e dos servigos que presta’. Configura como fator motivacional, pois se trata
da remuneracdo e reconhecimento do colaborador, esta remuneracdo pode ser
direta que é composta do salario nominal e indireta que & composta pelas clausulas
coletivas de trabalho e pelos planos de cargos e salarios, em outras palavras a

composicao da remuneragao ocasiona a sensagao de conforto financeiro.

O salario define o padréo de vida que as pessoas possuem, desta forma
quando um individuo se prop8e a esta transacao, ele esta se comprometendo a uma
dedicacado de rotina diaria de esfor¢os. Para as empresas o salério representa um
custo de producdo, pois esta ligada a produgcdo dos objetivos, o percentual de
gastos com salarios embutidos nos produtos, esta definido de acordo com o parque

tecnoldgico e automacao da organizacao.

2.15 ADMINISTRACAO DE SALARIOS

Define-se administracdo de salarios o conjunto de fatores que buscam
estabelecer a equivaléncia justa entre o cargo e a sua importancia no processo
produtivo. O equilibrio salarial é alcancado através de avaliacdo de cargos,
pesquisas externas de cargos e politicas salariais, que por sua vez séo definidas

pela administragéo da empresa.

Os objetivos da Administrac@o de salarios € remunerar cada empregado
de acordo com o valor do cargo que ocupa, recompensa-lo adequadamente por seu
desempenho e dedicagéo, atrair e reter os melhores candidatos para 0s cargos,
ampliar a flexibilidade da organizacdo, dando-lhe os meios adequados a
movimentacdo do pessoal, racionalizando as possibilidades de desenvolvimento e

encarreiramento, obter dos empregados a aceitagdo dos sistemas de remuneragao
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adotados pela organizagdo e manter equilibrio entre os interesses financeiros da

organizagdo e sua politica de relagbes com os empregados.

2.16 METODOS DE AVALIACAO DE CARGOS.

As avaliagdes de cargos podem ser dividas por dois grupos sendo
quantitativos e ndo quantitativos. Trata-se de uma maneira de avaliar o preco de
cada cargo, os métodos quantitativos, avaliam a comprovagdo de fatores e a
pontuacdo de produgdo, ou seja, esti ligado a numeros, ja os métodos nao
guantitativos avaliam através de escalonamento ou comparacdo e categorias

predefinidas como negociagdes sindicais.

2.17 POLITICA SALARIAL.

Chiavenato (1995, p. 333) “Politica Salarial de uma empresa é o conjunto
dos principios e diretrizes que refletem a orientagéo e a filosofia da organizagéo, no
gue tange aos assuntos de remuneracéo de seus empregados.” O autor afirma que
a politica salarial da empresa é o que rege as tomadas de decisdo no ambito
salérios, porém estas diretrizes sdo instaveis e se adéquam com as necessidades

da organizagdo com rapidez .

Quando uma empresa desenha suas politicas deve englobar temas como,
estrutura de cargos e salarios, salario de admissdo, previsdes de reajustes,
reajustes coletivos e reajustes individuais e as suas formas de aquisigédo, estes
conjuntos de diretrizes formam uma espécie de ética salarial, evitando desvios de
conduta nas contratacdes e diminuindo as possibilidades de prejuizos financeiros,

bem como prejuizos motivacionais entre os colaboradores.



28

2.18 BENEFICIOS SOCIAIS.

Os beneficios sociais sdo as facilidades proporcionadas pela empresa
aos colaboradores, através de bolsas de estudos, vale alimentacao, servigos ligados
ao bem estar e a salde das pessoas e seus familiares. Também constam os
beneficios monetarios como 13° salério, gratificagbes, planos de empréstimos e

aposentadorias complementares.

Um dos principais objetivos dos beneficios é a retengdo da mao de obra
j& qualificada, uma vez que este tipo de beneficio faz parte da remuneracdo do
colaborador, 0 mesmo sente que € mais importante para a organizacdo e néo

apenas uma ferramenta de trabalho.

Os beneficios variam de acordo com o porte da organizacdo, as mais
elevadas chegam a ofertar até mesmo grémio ou clube préprio, refeitério e
transporte. As vantagens adquiridas pela organizagdo com os beneficios sé&o
inameras, pois eles fazem parte da remuneragcdo dos colaboradores e impactam
direto sobre o resultado satisfatério dos colaboradores e como se sabe um

funcionario satisfeito rende muito mais produgéo e qualidade.

2.19 SEGURANCA NO TRABALHO.

O tema seguranc¢a no trabalho € comentado neste trabalho, pois resulta

em impactos financeiros para a organizagao.

Quando se apura seguranga no trabalho, de modo geral entende-se como
a base para o desenvolvimento das atividades propostas com o minimo de
seguranca possivel. Alguns autores definem como o bem estar fisico, mental e

social ndo tratando apenas como prevencao de enfermidades.

Aprofundando o tema entende-se a importancia em varios a&mbitos que
possam impactar em resultados na organizagédo, a forma como os colaboradores

aceitam este tema e também como a colocam em pratica. Cabe ao RH ou setor
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designado por ele, elaborar um plano de seguranca no trabalho que siga as
especificagdes legais e também as determinacdes da propria empresa, buscando
identificar areas de risco e problematicas, bem como validando solu¢des que evitem

0s possiveis acidentes ou riscos a saude dos colaboradores expostos.

2.20 CONDICOES DE TRABALHO.

Ao tratar de condicdes de trabalho, o setor de RH tem a sua disposi¢cdo
uma grande ferramenta que se trabalhada junto com os setores de produgédo, podem
além de evitar acidentes, aumentar a auto-estima e produtividade dos

colaboradores.

Segundo Chiavenato (1995, p. 358). “E o ambiente fisico que envolve o
empregado, enquanto ele desempenha o cardo.” Desta forma o ambiente é o
conjunto formado pela estrutura, maquinarios, iluminagéo, ruidos, temperatura e

umidade.

Cabe ao empregador disponibilizar um bom ambiente de trabalho e que o
mesmo ndo seja prejudicial a saude dos colaboradores, com isso ambas as partes
da organizacdo conquistam lucros, por exemplo, quando é aplicada a iluminacéo
adequada para os setores certos, evitamos a fadiga dos colaboradores, sem contar

que o risco de acidentes é reduzido significativamente.

Para auxiliar o empregador na prevengdo de acidentes, algumas
empresas de acordo com a legislagédo devem criar a CIPA (Comisséo interna de
prevencao de acidentes). A CIPA tem como objetivo identificar e expor as condigdes
de risco nos ambientes de trabalho; solicitar medidas para reduzir ou eliminar os
riscos existentes, discutir os acidentes e solicitar medidas que previnam acidentes

semelhantes.
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2.21 CUSTOS DE ACIDENTES.

O custo de um acidente apesar de gerar vérios fatores negativos, é
normatizado com a soma de totais decorrentes das obrigagcbes com o empregado

envolvido ao fato, como despesas médicas e hospitalares.

No entanto, existe outra modalidade de custo chamada de custo indireto,
esta determina que o custo indireto esta voltado a gastos com lucros cessantes,

despesas sociais, tempo perdido e diminuicdo de rendimentos.

E importante lembrar que os custos e gastos como acidentes de trabalho
é responsabilidade do empregador, podendo o mesmo responder judicialmente por

dolo e negligéncia.

Os dados de acidentes de trabalho no Brasil sdo assustadores, por iSso
as empresas investem cada vez mais na prevengao, sistemas, controles de acesso
e treinamentos, estes fazem parte dos processos para evitar gastos indesejados

com acidentes.

2.22 DESENVOLVIMENTO HUMANO.

As habilidades das pessoas sdo fundamentais no seu processo de
desenvolvimento, alguns autores definem desenvolvimento como o aperfeicoamento
das habilidades ja existentes. No entanto o processo depende dos desejos das

pessoas.

Quando o setor de RH juntamente com o setor deficitario contrata
colaboradores, buscam perfis que se adéquem o maximo possivel com as vagas,
justamente para que esse processo gere novos colaboradores que principalmente
gostem das atividades, esta combinagdo tornard possivel o desenvolvimento das

capacidades e habilidades humanas.

Mas para que ocorra o desenvolvimento € necessario treinamento. Afirma

Aquino (1987, p. 174) “O treinamento apresenta alguns estagios béasicos. Um deles
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refere-se ao levantamento de necessidades, em que o0 analista verifica as
deficiéncias do funcionério em relagdo ao cargo e a empresa e tenta montar um

programa de treinamento”

Cabe ao setor de RH definir os programas de treinamento apontados pela
pesquisa, com o treinamento especifico o colaborador passara a desempenhar

melhor as atividades propostas.

Ainda conforme Aquino (1987, p. 180), “Até o momento a avaliacdo de
desempenho ainda € o melhor caminho para a empresa testar os resultados de seus
esforgos com treinamento” No entanto apenas investir ndo é a solugéo, € necessario

fazer uma agéo de acompanhamento.

z

O treinamento dos novos colaboradores é algo inevitavel, raramente
alguém é inserido na empresa e ja é capaz de desempenhar todas as atividades de
acordo com as politicas da organizacdo. Pode-se entdo entender que até mesmo 0s
profissionais de alto escaldo necessitam de treinamentos. Estes treinamentos geram
custos para a organizacdo, porém este valor deve ser classificado como

investimento em recursos humanos.

E necessario que 0s ingressantes passem por um programa de
orientacdo, este programa far4d com que o colaborador compreenda a organizacao
que esta compondo, suas metas, objetivos, valores e programas sociais. O
treinamento de socializacdo pode ser feito através de matériais audio visuais, que

guebrem um pouco a formalidade, deixando as pessoas envolvidas mais a vontade.

Afirma Werther, (1983, p. 202) “A orientagdo diminui a sensagdo de
isolamento, a apreensdo e a ansiedade dos empregados. Eles sdo capazes de se
tornarem mais de pressa parte da organizagdo; sentem-se mais seguros e com
maior probabilidade de sentir que “Fazem Parte”. Com menos ansiedade, sdo mais

aptos para aprender seus novos deveres.”
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2.23 MENOR APRENDIZ.

Um programa que busca incentivar as empresas e 0s jovens a ter um
inicio de carreira. As vantagens para a organizacdo sdo vérias, além de estar
contribuindo com a sociedade e o ensinamento de profissbes para 0s jovens, a
empresa tem a contribuicdo de FGTS reduzida e ainda conta com as ideias de
jovens que sdo ageis e inovadores e também podem estar desenvolvendo um

profissional brilhante.

2.24 CLIMA ORGANIZACIONAL.

Com base no conceito de motivagao pessoal, pode-se identificar o clima
organizacional. Trata-se da forma que o0s seres humanos se relacionam para
alcancar os objetivos, a fim de satisfazer suas necessidades, estas por sua vez nem
sempre sdo do ambito material, muitas vezes os individuos buscam apenas

aceitagcdo em grupos sociais, que Ihe proporcionem auto-estima e satisfagéo.

De acordo com Chiavenato (1995, p. 78) “O clima organizacional refere-
se ao ambiente interno existente entre 0os membros da organizacdo e esta
intimamente relacionado com o grau de motivacdo de seus participantes. O termo
clima organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional.” Desta forma o clima organizacional refere-se aos cenarios

internos que influenciam o estado motivacional dos colaboradores.

A partir destas definicdes, Luz (2003) explica que o clima organizacional
dentro de uma empresa néo é algo simples de ser avaliado, porque ele se apresenta
difuso, nebuloso e sem contornos bem definidos, dificiimente se mostrando claro aos

olhos dos administradores que procuram avalia-lo e entendé-lo.

Atualmente é cada vez mais comum encontrar pessoas insatisfeitas com
0 seu trabalho, muitas frustracbes ocorrem devido a problemas financeiros,
problemas psicoldgicos, desconfianca e apreenséo. Isso ocorre pela insatisfacdo na

busca de alcancar os objetivos, muitas vezes as pessoas sonham alto demais e
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acabam com problemas financeiros ou almejam cargos e carreiras e sofrem
psicologicamente na busca do objetivo. Estes fatores fazem parte do clima
organizacional e como se pode observar todos estdo ligados ao bem estar das
pessoas, pode-se concluir que o RH tem como ferramenta a satisfagdo das pessoas

para que elas produzam mais e com qualidade.

A ARH deve ser habil no sentido de identificar eventuais desgastes no
relacionamento entre os colaboradores, buscando o melhor clima possivel, dando
manutenc¢éo no desenvolvimento dos trabalhos na organizacdo. Mesmo desta forma
o melhor clima nédo elimina todos os conflitos, porém previne os indesejados que

causam instabilidades nas equipes de trabalho.

2.25 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Para identificar o status do Clima organizacional, o gestor de RH deve
avaliar o comportamento humano dos colaboradores. Os resultados obtidos nada
mais representam que uma relagcdo de opinibes dos colaboradores sobre a
organizagcdo, o papel destas pesquisas é tornar transparente a percepcfes dos

colaboradores sobre a organizacao.

Em vérias pesquisas realizadas, pesquisadores identificaram que os
colaboradores apresentam resultados positivos apenas pelo fato de saberem que
estdo sendo avaliados, ou seja, apenas por saberem que existe um setor da

empresa que esta preocupado com o bem estar.

Afirma Aquino (1987, p. 239) “Motivagdo para o trabalhador é um estado
de espirito positivo, que permite ao individuo a realizacéo das tarefas do cargo e de
seu pleno potencial” desta forma em um processo de pesquisa organizacional, o
coletor de dados deve identificar pontos emocionais na pesquisa, como exemplo o
relacionamento dos colaboradores com seus superiores, atritos ou até mesmo

preconceitos entre as equipes de trabalho podem influenciar nos resultados.

A pesquisa de clima deve abranger todos os itens que se julgar relevante

para o bem estar fisico e mental das pessoas, iluminacéo, clima, ar, higiene dos
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locais, dentre outros itens que possam afetar o bem estar e o desempenho das

equipes.

2.26 LIDERANCA.

E vital na organizacdo que haja lideres formados e capazes de mostrar
um foco para a equipe. Lideranga em uma traducéo simples é a capacidade que um
individuo tem de determinar suas idéias, para 0 outro ou uma equipe. H&
humanidade tem vérios exemplos de lideres fenomenais como Steve Jobs que é
reconhecido pela capacidade de desenvolvimento de novas tecnologias, seu
principal legado est4 na capacidade de elaborar equipes de alta performance,
trabalhando com pessoas que se completem. Outro exemplo é o técnico de vdlei
campedo com maior numero de titulos mundiais, Bernardinho, este se destaca pela

obsesséo do perfeccionismo através de treinamento com disciplina e determinacéo.

Entdo para que se obtenha bons resultados nos indicadores de clima
organizacional, necessitam de lideres capazes de gerenciar as equipes, uma vez
gque a empresa possua pessoas ndo qualificadas nestes postos de lideranga os
colaboradores perdem o foco nas atividades propostas, muitas vezes se distraindo
com atividades que ndo as competem, como o trabalho de seus colegas que podem

ocasionar atritos internos.

Para identificar os lideres, basta observar o perfil de relacionamento dos
individuos, positivamente os lideres tem caracteristicas marcantes de personalidade,

e comportamentos polémicos.
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3 PESQUISA DE CAMPO.

3.1 DELIMITACAO DA PESQUISA.

Por se tratar de um tema amplo e intrigante, foi necesséario delimitar a
pesquisa nas empresas locais, regido do meio oeste catarinense. Buscou-se
identificar as diferentes opinides expressas pelas empresas de diversos portes, nao

tendo assim a definicdo de um tamanho especifico das empresas.

3.2 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS.

Apos identificacdo das amostras necessarias, buscaram-se informacdes
sobre os dados necessarios, que foram obtidos através de aplicag@o de instrumento
de pesquisa (questiondrios), o qual foi aplicado pelo pesquisador académico,
tomando cuidado para que as perguntas fossem claras e objetivas. No caso deste
estudo o questionario foi elaborado com doze perguntas fechadas e abertas, onde o

informante pode expor sua opinido sobre o caso.

As técnicas de coletas de dados e as suas analises, s6 terdo efeito de
acordo com o tipo de pesquisa e o contetdo da pesquisa. “A analise e interpretacdo
dos resultados depende totalmente do tipo do estudo feito, das expectativas e
objetivos que se quer atingir e do ponto de vista pessoal do pesquisador”. (ZENARO
2007, p.38).

3.3 AMOSTRAGEN

Para Zenaro (2007, p. 36) “Refere-se ao conjunto de pessoas para o qual

se deseja generalizar as informacdes levantadas na pesquisa”.
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A Amostragem para apuragdo dos resultados seguiu um padrdo nao
probabilistico, no qual ndo se conhece a chance de cada individuo “empresa” ser
selecionada para o questiondrio. As amostras necessitam representar dados
certeiros de um grupo de elementos, que se aplicara o projeto baseado na amostra.
Para sabermos quantas empresas teremos de incluir nesta amostra sera necessario

aplicarmos uma férmula simples:

n=0Q%p.q

Sendo:

n=tamanho da amostra.

Q?= nivel de confianca escolhido, expresso em nimero de desvio padréo.
p= percentagem com o qual o fendmeno se constata.

g= percentagem complementar (100-p).

e= erro maximo permitido.

Nivel de Confianca:
95,5% = 2 desvios padrdes — (Q?) = 22

99,7% = 3 desvios padrdes — (Q?) = 22

Ao determinar o publico alvo, ndo foi possivel alcangcar um ndmero exato

ou proximo do total de empresas existentes, devido a fatores inesperados como a
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informalidade, empresas cuja estdo com cadastros ativos, porém estdo sem

atividades, o que ocasionaria um desvio inadequado inviabilizando a pesquisa.

Para tanto, com o intuito de determinar a amostra necessaria para a
pesquisa, utilizou-se a pesquisa ndo probabilistica, em empresas ativas dos diversos
segmentos e portes, totalizando 30 empresas. Numero este considerado satisfatério

para uma conclusdo objetiva sobre a pesquisa.

3.4 ANALISE E APRESENTACAO DE RESULTADOS

Os resultados apresentados abaixo se referem a pesquisa de campo
aplicada ao publico alvo determinado, como empresas de diversos portes e
infraestrutura, sem um ramo de atividade especifico podendo entdo ser atacado,
varejo, producéo, servicos e dentre outros, desde que estejam alocadas na regiao

do meio oeste de Santa Catarina.

Obteve-se o retorno de 25 empresas, empresas estas que responderam
0s questionédrios com informagdes proprias que serdo mantidas em carater sigiloso

como a identidade destas.

3.4.1 Infraestrutura de Porte.

Um dos itens o qual através desta pesquisa buscou-se a identificacdo é o
porte funcional da organizagdo. No processo de pesquisa, logo de inicio questiona-
se 0 numero de funcionarios, com o intuito de classificar a organizacdo para melhor

entender o porte financeiro e funcional da organizacgéao.

Abaixo segue um breve gréfico para andlise dos diversos portes

funcionais;
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Gréfico 01 — Porte funcional

Porte Funcional
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Fonte: O autor.

Através do numero de funcionarios apenas, ndo € possivel obter o
parecer do porte financeiro da empresa, porém para a pesquisa em questdo o

necessario é identificar dados de Recursos Humanos.

Podemos ver que nesta pesquisa predominaram empresas do porte mais
que 50 funcionarios com 48%, seguido do porte 11 a 20 com 26%, apés o porte 01 a

10 com 17% e por fim o porte 21 a 50 com 9%.

Logo percebemos que na regido, temos varias empresas com um bom
porte de funcionarios, esse nimero se da devido aos servicos prestados pelas
organizagOes exigirem muita mao de obra e por serem na maioria das vezes, um

trabalho mais funcional do que técnico.

O porte que menos se apresenta € o quadro de 21 a 50, acredita-se entdo
gue o numero de empresas intermediarias € menor. Acredita-se que este cenario se
da devido as empresas estarem em estado de desenvolvimento ou bem

estruturadas.
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3.4.2 Setor de Recursos Humanos Estruturado?

Ao gquestionar, se as mesmas possuiam um setor de recursos humanos

estruturado obtivemos as respostas subsequentes.

Gréfico 02 - Estrutura dos recursos humanos.

RH

asiMm
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Fonte: O autor.

A pesquisa aponta que a maior porcentagem das empresas questionadas,

afirma ter um setor de RH estruturado, ou pelo menos o tem na organizagao.

Analisando a pesquisa em questdo, podemos afirmar que para algumas
empresas ndo compete a criacdo deste departamento, devido a baixa quantidade de
colaboradores, porem é necessario salientar que as praticas de RH ocasionam bons

resultados mesmo em empresas de pequeno porte.

Observa-se também que 60% das empresas acreditam que possuem o
setor de Rh estruturado, porém fica a questdo, se este setor esta efetivamente
aplicando as praticas e se estas estdo apontando resultados positivos.
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3.4.3 Plano de carreira para os colaboradores?

7

O plano de carreira € uma ferramenta muito importante para o0s
colaboradores, pois € através deste que os mesmos poderdo se identificar com a
organizacéo funcional, saber seus limites, passos para crescimento profissional e
possibilidades de ascensdes financeiras. Além do mais é uma forma de incentivo ao

funcionario, para desenvolvimento de sua carreira profissional na organizacao.

Questionadas as empresas se as mesmas possuiam um plano de carreira

para os colaboradores, o resultado é apresentado no gréafico abaixo.

Gréfico 03 — Plano de carreira.
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Fonte: O autor.

Apurado que 55% das empresas ndo possuem um plano de carreira para
os colaboradores e 45% possuem o plano de carreira, 0S casos em que possuem
sdo na maioria das vezes empresas sem caracteristicas familiares e de médio e
grande porte, relacionando com as questées anteriormente analisadas, identificasse

gue ainda existem empresas de grande porte que ndo possui plano de carreira.
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3.4.4 Métodos para promocao de colaboradores.

Com o intuito de identificar a forma de promocdo dos funcionarios,
guestionou-se as organizacdes, sobre a forma de avaliagdo para promocgdes

internas.

De acordo com as informagdes contidas no grafico abaixo, pode-se

identificar as tendéncias encontradas nas organizacdes.

Gréfico n° 04
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Fonte: O autor.

Analisando o grafico, entende-se que o setor de RH e os gestores das
areas nas organizacdes, buscam desempenho nos profissionais que estardo
promovendo, seguido de indicadores como o préprio plano de cargos e salarios,
certificacao profissional e indicagdo. Também fora deixado aberto o campo outros,
com o intuito de identificar outras possiveis formas de promog¢des que possam gerar

beneficios para a organizacéao.

Em outros, foram identificadas formas como tempo de servigo, condigbes
de promogao como o preparo da organizagdo, concurso, ou seja, outras formas que

as empresas utilizam para gerar menos impacto nas promog¢fes uma vez que
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quando se ha uma promogao interna, existe um ponto negativo que € a locomogéo

de dois funcionarios.

3.4.5 Ferramenta auxiliadora nos resultados financeiros.

Em um resumo sobre a opinido de que forma o departamento de RH pode

auxiliar nos resultados financeiros, obteve-se a seguinte conclusao;
Administracdo de cursos de atendimento.
Ferramenta conscientizadora na utilizagéo de recursos.

Simplificacdo do processo de selegdo, retirando dos gestores de area a
responsabilidade de contratacéo, desta forma os mesmos poderédo estar focados em

tomadas de decisdo que geram impactos financeiros.

Na retencdo de talentos, através de programas de remuneracao

especifico.
Atuando como facilitador nas relagdes empregado e empregador.

Diminuicdo de custos de contratacdo, rotatividade, trabalhando com
programas de motivagdo e contratagdes objetivas, de pessoas certas para as vagas

certas.

Desta forma, entende-se que a administragdo de Rh pode atuar de
diversas formas para impactar resultados financeiros. As mais abordadas na
pesquisa de campo foram treinamentos continuos e contrata¢des, ou seja, atitudes
de relacionamento que por sua vez a empresa ou 0s setores especificos de

producgéo ndo conseguem abordar no dia a dia de trabalho da organizagéo.
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3.4.6 Afirmagdes.

Para identificar o perfil administrativo, colocamos quatro afirmativas para a
apreciagédo, buscando entdo a que mais fosse votada. Abaixo seguem as afirmativas

e a andlise dos resultados recolhidos.

( ) E mais facil e mais barato contratar um novo colaborador do que

realizar promogdes internas!
() O importante € manter os colaboradores atuais sem rotatividade!

( ) O mercado de trabalho esta estavel, ndo € necessério preocupar-se

com o assédio das ofertas de empregos pelas organiza¢des concorrentes!

( ) Pessoas para trabalhar se encontra em qualquer lugar, ndo é

necessario programas de reconhecimento!

A afirmativa mais votada foi & segunda. A qual diz que o cenério atual
aponta para a retencdo de bons funcionarios e contradizendo a ideologia das outras
questdes, por tanto funcionarios bons e qualificados ndo se encontram facilmente é

necessario manter estes na organizagao.

Ao retratarmos o tema de assédio profissional por parte das outras
empresas, percebe-se que existe esta preocupacdo, pois os profissionais de
qualidade buscam salarios e satisfagdo, no entanto quando estdo vulneraveis por

parte da atual organizacado, tornam-se alvos faceis para a concorréncia.

A menos votada foi a afirmativa quatro, a qual defende que funcionarios
encontram-se em qualquer lugar e que ndo € necessério atengdo e nem manter 0s
atuais nas empresas. Isso indica que o cenério do mercado de trabalho qualificado

néo esta em oferta, exigindo mais atencdo dos empregadores nos colaboradores.
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3.4.7 Quais os principais programas de Administracdo de RH sua empresa

utiliza.

Ao desenvolver da pesquisa buscou-se identificar quais as ferramentas de
gestdo e beneficios utilizados pelos setores de RH, que as mesmas aplicavam e que

acreditam ser uma chave geradora de resultados financeiros.

A importancia de saber e interpretar as ferramentas vem da inquietude da
pesquisa, afinal estas sdo as ferramentas quais as empresas da regido estdo

utilizando para alcangar melhores resultados financeiros.

Foram apontados entdo beneficios e ferramentas como auxilio creche,
bolsa de graduacéo, qualificacdo profissional, recrutamento e sele¢cdo, seguranca,
treinamentos internos, remuneragcdo por objetivos, beneficios a familiares, menor
aprendiz, premiacdes e bonificagdes por tempo de servigo, clima organizacional,
plano de cargos e salérios, plano de carreira, contratagdo por objetivos e descontos
em produtos préprios. De acordo com as organizacdes estas sdo as atividades
desenvolvidas, que apresentam resultados financeiros, sejam eles diretos ou
indiretos, um impacto financeiro e de imagem indireto negativo que o RH pode evitar
com a motivacdo de funcionérios através das ferramentas é a sabotagem dos

produtos por parte de colaboradores insatisfeitos.

Uma das ferramentas mais importantes apontadas € o plano de cargos e
salarios, pois este busca o estabelecimento de normatizado dos cargos, evitando

delegacgBes sobrecarregadas e salarios incompativeis com a funcéo.

z

Outra ferramenta da qual ndo se pode desleixar &€ a contratagdo por
objetivos, esta por sua vez da o inicio de carreira para o colaborador na organizagao.
Assim como a empresa, 0 candidato também tem objetivos a serem alcangados e
uma contratagdo inadequada traz muitas complicagbes para a organizagao e para o

colaborador.

Podemos concluir entdo que os beneficios e as ferramentas de gestéo e
aprimoramento das atividades de RH s&o fundamentais para os resultados

financeiros, uma vez que os beneficios retornam aumentando o coeficiente de
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satisfacdo da organizacdo. Ja as ferramentas desenvolvem o aprimoramento das

atividades e consequentemente a assertividade nos objetivos de producao.

3.4.8 Os colaboradores apresentam melhoras no desempenho quando.

As empresas foram questionadas, quanto ao desempenho dos
funcionéarios, na opinido destes qual é o fator de reconhecimento que mais aponta

resultados de desempenho individual.

Gréfico n° 05
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Fonte: O autor.

O apontamento foi dado a reconhecimentos financeiros, de acordo com
experiéncias proprias das empresas, o que realmente faz as pessoas trabalharem
mais e melhor € o dinheiro, 50% reconhecem que seus esfor¢cos repassados em

dinheiro s&o melhor reconhecidos pelos colaboradores.

Elogios e prémios materiais também representam um coeficiente
importante na hora de melhorar os resultados dos colaboradores. Elogio abrangeu

32% da fatia de pesquisa, apesar de ndo ser o apontamento maior, este item meche
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com o emocional das pessoas, fazendo com que as mesmas sintam-se mais
motivadas a trabalhar da melhor forma possivel contando ainda na melhoria do clima

organizacional.

Contudo 7% acreditam que o desempenho e independente de atividades
de reconhecimento, que os colaboradores apenas trabalham para a satisfagdo dos

proprios objetivos.

3.4.9 Fidelizacao de profissionais.

Como ja explorado o tema na fundamentacdo, turn over se trata da
rotatividade de funcionérios. Esta variavel e muito preocupante nas planilhas de RH,

pois trata diretamente no orcamento de gastos com colaboradores.

Questionou-se sobre as formas de retencdo e fidelizacdo dos

colaboradores na organizagéo.

Gréfico n° 06
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Fonte: O autor.
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Os dados para a fidelizagdo dos colaboradores, sdo apontados como
principal ferramenta os treinamentos efetuados com os colaboradores, a justificativa
para este resultado esta vinculada no relacionamento entre empresa e funcionario,
um empregado que sente realizagdo nas atividades que opera, possui uma
tendéncia menor de procurar outro emprego e conseqlentemente tera bons

resultados financeiros na atual organizagéo.

Outro procedimento que foi considerado importante na fidelizagdo, meche
no bolso do colaborados e a PLR participacdo nos lucros e resultados, uma vez que
o funcionario esteja realizado e ganhando bem com um plus referente aos

resultados, com certeza estard muito menos propicio evadir para outros empregos.

Também se tem os beneficios estendidos a familiares e as delegacdes de
poder, atuando no coeficiente emocional do colaborador. Desta forma quando
buscar outra organizacdo ndo hesitara em buscar os beneficios adquiridos

anteriormente, tornando desta forma estes beneficios como uma barreira de evasao.

3.4.10 Requisitos para contratacdo de funcionarios.

Cada cargo exige uma fixa de compatibilidade minima, porem a empresa
pode definir um padréo de requisitos existentes dos candidatos a fim de equalizar o
nivel dos funcionérios. Como exemplo uma empresa que prima pelos valores éticos
imantando a imagem perante a sociedade, busca sempre colaboradores que

possuam os conhecimentos especificos porem que sejam éticos.

Buscando o perfil de contratacdo das empresas, questiona-se 0s
requisitos minimos exigidos pelas organizagdes. O resultado observa-se no grafico

abaixo.
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Grafico n° 07
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Fonte: O autor.

Para as empresas da regido, o conhecimento técnico e os valores éticos
sdao o que prevalece na hora de efetivar uma contratagdo, ambos se equivaleram na
pesquisa com um gral de importancia de 30%. O significado deste resultado, pode
ser interpretado como ponto positivo a preocupagdo das empresas em zelar pela
imagem dos produtos e servicos prestados, j& como ponto negativo considera-se
este resultado um tanto conservador deixando de trazer inovacdo por parte de

formacao profissional o que traz novas idéias agregando valor nos produtos.

3.4.11 Vantagens de ter um setor de RH Estruturado.

O setor de Rh traz consigo, algumas vantagens para a organizagao, estas
podem ser convertidas em resultados financeiros devido a impactos diretos e
indiretos sobre os colaboradores e seu desempenho. Sendo assim as principais
vantagens de ter um setor de RH na empresa, conforme as entrevistadas é a
possibilidade de redugdo de conflitos internos sendo estes de setores ou

funcionérios, através de gestdo de pessoas a reducdo de rotatividade, para os



49

colaboradores terem um plano de cargos e salarios bem como a melhoria de
produtividade através da motivacdo de equipes, monitoramento e levantamento de
dados de desempenho, diminuicdo do absenteismo, também a retencéo de talentos,
melhoria no clima organizacional, agilidade nos processos, politicas definidas,
melhorias na qualidade de vida, bem estar integracéo, seguranca. As vantagens de
se ter um setor de RH na empresa sdo inUmeras, sendo que o RH tem papel
fundamental na formacao de liderancas, ajudando a empresa a destacar lideres, tem
papel de intermediar problemas internos, serve de ponte entre funcionarios e gestao
e facilita o recrutamento de novos funcionérios, aliviando gerentes e proprietarios do
esfor¢o de encontrar empregados qualificados. A principal vantagem € que serve de

apoio para melhores tomadas de decisbes na empresa

Vantagens estas conquistadas através da aplicabilidade das diversas

ferramentas facilitadoras e vinculativas dos colaboradores.

3.4.12 Como o departamento de RH pode contribuir com os resultados

econdbmicos e financeiros.

A contribuigdo para os resultados financeiros, torna-se inevitavel uma vez
que as atividades desenvolvidas pela administragdo de recursos humanos sempre

estarao voltadas ao bem estar mutuo.

Desta forma, fora questionado de forma bem clara na opinido dos
pesquisados, qual a maneira mais precisa que o departamento e a gestdo de RH,

pode contribuir para os resultados econdmicos e financeiros.

No entendimento das organizagdes, o RH contribui de abertamente com o
desenvolvimento econdmico quando, ele esta alinhado com os objetivos principais
da empresa, utilizando das ferramentas disponiveis como treinamentos e
planejamentos de cargos e salarios. J& uma outra empresa, acredita que o RH tem a
funcdo de atrair e reter talentos e que através desta melhora o custo beneficio

tornando assim o negocio mais rentével.
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Tendo em evidencia, que a rotatividade é expressa em alguns setores, 0
RH pode contribuir criando a¢des que diminuam este indice. Outro ponto de atengéo
sdo os acidentes de trabalho, que geram prejuizos inUmeros para o empregado e o
empregador, desta forma o RH contribui com os planos de prevengédo a acidentes,
identificando zonas de risco elevado e prevenindo os acidentes. Atuando também
como ferramenta de relacionamento entre os colaboradores e empregador,

identificando possiveis problemas que comprometam o desempenho das equipes.

Nos processos de contratacdo de novos colaboradores, através de
praticas que tornem mais realidade a contratacdo dos funcionarios certos para 0s

cargos certos, outra maneira de contribuir € realizando o acompanhamento e

avaliacdo dos resultados apresentados pelos funcionérios.

No entanto o RH impacta de diversas formas no resultado financeiro. As
contratagbes e manutengdes bem como em processos de desligamento que

ocorrem durante a vida do colaborador na empresa.
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4 CONCLUSAO.

A procura de reducao de custos e compartilhamento de técnicas foram os
caros chefes desta pesquisa, este projeto foi desenvolvido para encontrar técnicas
as quais ocasionem impactos de redugdo de custos e despesas nas organizacdes

do meio oeste catarinense.

Com o intuito de se chegar a conclusdo mais precisa, foi realizada uma
pesquisa bibliografica e uma pesquisa de campo com uma amostragem de empresa.
Com o objetivo de verificar a atuagéo do setor de RH nas organizacdes, foi sanado e
conclui-se que a Administracdo de RH tem o papel na empresa como ferramenta

facilitadora das relacdes empregado e empregador.

Foram identificados no decorrer da pesquisa, ferramentas que o RH utiliza
para gerar redugbes em custos financeiros, as principais séo, treinamentos, planos
de cargos e salarios, remuneracdo por objetivo, clima organizacional, ferramentas
estas que ajudam a manter os colaboradores nas empresas diminuindo a
rotatividade, conseqientemente perda de conhecimento e despesas com rescisdes

e recolocagdes de colaboradores.

Buscou-se também a importancia do departamento no que diz respeito a
contragdes, no qual foi identificado a importancia da contratagdo do candidato certo
para a vaga certa, uma vez que a vida do colaborador na organizacdo tem seu inicio

neste processo.

Em um ambito geral, se conclui que o RH tem sua fungéo no sistema
organizacional e que com sua aplicabilidade das ferramentas, historicamente
desenvolvidas pelos pesquisadores da area, pode sim apurar resultados financeiros
através da reducdo de custos e manutencdo do zelo pela imagem da empresa

perante a sociedade.



52

REFERENCIAS.

AQUINO, Cleber P. Administracdo de Recursos Humanos: Uma Introducdo. 1
ed.Sao Paulo: Atlas, 1987.

CHIAVENATO, Idalberto. Administracdo de Recursos Humanos: fundamentos
basicos. 5 ed.Sao Paulo: Atlas, 2003.

CHIAVENATO, ldalberto. Recursos Humanos. 3 ed.Sao Paulo: Atlas, 1995.
LUCENA, Maria D. S. Planejamento de recursos humanos. Sao Paulo: Atlas, 1999.
LUZ, R. Gestao do clima organizacional.. Rio de Janeiro: QualityMark, 2003.
MONTANA, Patrick J. Administracdo. 3 ed.Sao Paulo: Saraiva, 2010.

PONTES, B. R. Avaliagcédo de Desempenho. 6. Ed — S&o Paulo: Ltr 1996.

ROBBINS, S. P. Administragdo: mudancas e perspectivas. Sdo Paulo: Saraiva,
2000.

SILVA, M. de O. Gestédo de pessoas através do sistema de competéncias. Editora
Qualitymark, 2005.

WERTHER, William. Administracdo de Pessoal de Recursos Humanos. S&o Paulo,
Mc.Graw-Hill do Brasil, 1983.

ZENARO, Marcelo. Marketing para empreendedores, 2. ed. Videira: UNOESC,
2007.

Recrutamento. [2007] Disponivel em:

<http://www.revista.inf.br/admi13/pages/artigos/ ADM-edic13-anovii-art04.pdf >.
Acesso em: 11.jun.2013.




APENDICES.

53



54

Questionario, Atuacdo do departamento de Recursos Humanos nas

Organizacoes.

Este questionério refere-se a uma pesquisa académica como requisito parcial a
obtencéo do titulo de especialista MBA em finangas controladoria e planejamento
tributério. As informacgdes seréo sigilosas e o0 nome da empresa nédo seré divulgado.
O objetivo € identificar a importédncia do departamento ou setor de RH (Recursos
Humanos) das empresas com o objetivo de fortalecer o resultado econémico e

financeiro.

Anderson Luiz Rigo
Fone (49) 9978-7771

e-mail: andersonrigo@live.com

EMPRESA
RESPONSAVEL
ENTREVISTADO

1.Buscando identificar o porte e infra-estrutura operacional da empresa
necessita-se saber quantos funcionarios a sua empresa possui?
Responda abaixo.
() De 01 a 10 funcionarios.
() De 11 a 20 funcionérios.
() De 21 a 50 funcionarios.

() mais de 50 funcionarios.

2.Sua empresa possui um departamento de RH estruturado?
() Sim.
() Néo.

3.Sua empresa possui plano de carreira para os colaboradores?
() Sim.
() Nao.
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4. Qual a forma de avaliagéo utilizada, quando necessita mover colaboradores de
cargos?
() Desempenho?
() Indicagéo?
() Certificacédo?
() Plano de cargos e salarios?
() Outros:

5.Em sua opinido, descreva brevemente de que forma o Departamento de RH
pode auxiliar na obtengéo de melhores resultados financeiros?
R:

6.Assinale a afirmacao em que vocé concorda.
( ) E mais facil e mais barato contratar um novo colaborador do que realizar
promogdes internas!
() O importante € manter os colaboradores atuais sem rotatividade!
() O mercado de trabalho esta estavel, ndo é necessario preocupar-se com
o0 assédio das ofertas de empregos pelas organiza¢6es concorrentes!
( ) Pessoas para trabalhar se encontra em qualquer lugar, ndo é necessério

programas de reconhecimento!

7.Quais os principais programas de Administracdo de RH sua empresa utiliza?
R:
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8.0s colaboradores apresentam melhoras no desempenho quando?
( ) Séo reconhecidos financeiramente!
() Séo reconhecidos com prémios materiais!
( ) Séo reconhecidos com elogios!

() O desempenho é independente de reconhecimentos!

9.Especifique, quais os procedimentos utilizados pela empresa, para fidelizar os
profissionais?
() Treinamento, aperfeicoamento.
() Participagéo nos resultados.
() Delegacéo de poder.

() Oferta de beneficios para familiares.

10.Quais os requisitos minimos exigidos na contratacdo dos funcionarios?
( ) Conhecimento técnico.
() Nivel de escolaridade “Graduagéo”.
() Formagéao Profissional.

() Valores éticos.

11. Cite as principais vantagens de ter um setor de RH na empresa?

R:

12. Informe, no seu entendimento como o departamento de RH pode contribuir
com o resultado econdmico e financeiro.
R:




