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Resumo

As transformacgdes impostas as organizacdes emrépec@ da globalizacdo tém exigido
dos gestores a adocao de praticas que valorizerabalttador, hoje concebido como
parceiro, uma vez que os conhecimentos e habikdséle considerados como o diferencial
competitivo da organizagcdo. Nesta perspectiva, esgmte estudo buscou verificar as
técnicas que tém sido usadas para atrair e mastempregados nas empresas, e para
tanto, foi realizada uma pesquisa em uma induatimaenticia de Jodo Pessoa. O estudo,
considerado de carater exploratorio e descritivmpr@ou aspectos relacionados com
recrutamento, selecdo, avaliacdo de desempenimanrento, beneficios e qualidade de

vida no trabalho.
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1. Introducado

Com tantas mudancas rapidas e inesperadas, a ¢ivigsete tornou-se intensa e
complexa entre as organizacbes. O mundo dispdenfdamiacdo em tempo real, e as
organizagfes que conseguirem transformar tal @afstita em oportunidades serdo bem
sucedidas. Assim, o capital financeiro deixa decseecurso mais importante para dar
lugar ao conhecimento, ao capital humano e aocatapielectual.

Como resultado das transformacgdes na funcédo dedRlidngo do século XX, 0s
seres dotados de inteligéncia, personalidade, conbato, habilidades passam a ser a
base da organizacdo tornando-se parceiros da mé&snem decorréncia, novos papeéis
passam a ser exigidos dos gestores que, no atoigxtm de concorréncia, sdo definidos
com a intencdo de obter a contribuicdo dos funciosée de promover mudancas no
ambiente organizacional.

As organizacgoOes voltadas para o futuro se preocugmma globalizacdo, com as
pessoas, clientes, produtos/servi¢os, conhecimesgoltados e com a tecnologia, a fim de
manter-se de forma competitiva no mercado. As P&sS$@O SA0 mais vistas como
problemas, custos para a empresa. Passam a sa&s ¢@no solucdo, a verdadeira
vantagem capaz de torna-la bem sucedida, e pgmpiassam a ser tratadas como parceiros
da organizacéo.

Atualmente muito se tem discutido sobre Gestao eksdads como estratégia de
oferecer todo o apoio e infra-estrutura necessaoss colaboradores, para que estes se
empenhem cada vez mais em sua funcao, trabalhamio agentes capazes de ajudar a
alcancar os objetivos organizacionais. E, parafieetamento desta nova realidade, surge
a necessidade de se conhecer a estrutura da ameudss humanos, no que se refere aos
papeéis desenvolvidos pelos gestores no ambiendmiaegional, assim como as praticas de
gestdo por eles utilizadas, com fins de atendesxagencias impostas pelo mercado de
acirrada competicao e concorréncia.

Assim, o0 presente estudo teve como objetivo varifas mecanismos usados pela
area de Recursos Humanos para motivar os colalresadoternos a apresentarem
resultados que atendam aos objetivos organizasioc@ino também identificar as praticas
de gestdo de pessoas usadas na empresa industriamgd alimenticio. Além disso,

oportunizou verificar na pratica a aplicabilidadesdconceitos e conteudos teoricos
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abordados pela disciplina Administracdo de Recurstismanos, do curso de
Administragcdo do CEFET - PB.

Para isso, além de estudos teoricos, foi realizamaa entrevista com a gestora da
area de recursos humanos, através de um quesbiquadiionizado, composto por questdes
abertas e fechadas que abordavam as praticastde dgespessoas, adotadas na empresa e
gerenciadas pelo setor de recursos humanos.

Os dados teodricos e as informacdes relativas &wstit com a supervisora de

recursos humanos da industria estdo apresentahugisi.

2. Estudando os processos de gestao de pessoas

A Gestdo de Pessoas esta relacionada com as fudgéadministrador que sao
planejar, organizar, controlar e dirigir. E 0s g@iscessos basicos da Gestdo de Pessoas
sdo: agregar, aplicar, recompensar, manter, delsenve monitorar pessoas. Segundo
Desser (1997, p. 2),

A administracdo de gestdo de pessoas € o conjenpoliticas e praticas necessarias para
conduzir os aspectos da posicdo gerencial reladtzn@om as “pessoas” ou recursos
humanos, incluindo recrutamento, selecdo, treintomerecompensas e avaliacdo de
desempenho.

Assim, o foco das organizacfes ndo esta mais refadae sim nos processos; nao
mais nos meios, mas nos fins e resultados; ndo emaisargos individuais, separados e
confinados, mas no trabalho em conjunto, feito peguipes autbnomas e
multidisciplinares. As pessoas sao as responsg@edisfuncionamento da empresa, pois
séo elas que definem metas de vendas, planejamdemeprodutos. E através da forma
como estas sdo administradas que se refletira sodesempenho geral da organizacéo.
Para isso a empresa deve estar atenta aos sewsgu®ale gestdo de pessoas, que
envolvem: processo de recrutamento, aplicacdo, ndesémento, manutencdo e
monitoracao, 0s quais serdo apresentados nesathivab

O processo de recrutamento consiste em um confletoraticas que visa atrair
candidatos qualificados para os cargos disponiveisempresa, que depois serao
submetidos aos processos de selecdo. As organizppdem dispor de varios tipos de
recrutamento que podem ser: interno, que congist@aeer a promoc¢ao ou a transferéncia

dos préprios funcionarios da empresa para uma vagatenha surgido; e externo,
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realizado por intermédio de anuncios, agéncias mprego, propaganda e outros que
trazem candidatos de fora para a organizagao.

ApoOs a fase de recrutamento, o setor de RH dews taselecdo dos candidatos,
buscando o equilibrio entre as exigéncias do thaball da organizacao e as caracteristicas
da pessoa (capacidade, experiéncia, conhecimeoicdé entre outras). Os principais
instrumentos para a selecdo s&o: entrevistas, as §do, em muitas organizacoes,
utilizadas também para descobrir se os valoreopissse conformam aos da organizacao;
testes escritos, utilizados com o objetivo de dasc@ nivel intelectual, a percepcao,
precisao entre outros; e testes de simulacdo damgenho, utilizados para avaliar se o
candidato € capaz de realizar determinada atividaghesucesso.

A pratica de treinamento € importante para mangefuacionarios atualizados e
aprimorar a competéncia. Os tipos de treinameriplsibilidade de linguagem, em que o
colaborador torna mais facil o entendimento e pregacdo de dados numéricos, a
exemplo de planilhas; habilidades técnicas utiksagara atualizar os conhecimentos
técnicos e por conta da insercdo de novas tecrslogabilidades interpessoais, que visam
a capacidade de interacdo, comunicacao e clarezi@ids, habilidades para a solucéo de
problemas - para 0s executivos esse tipo de tre@n@mbusca a capacidade de
desenvolvimento légico, raciocinio e definicdo debemas (ROBBINS, 2006).

Quanto aos métodos, o treinamento pode ser: foptaalejado com antecedéncia e
estruturado; informal, ndo planejado e que se adapituacdo e as pessoas; no trabalho,
programa de aprendizagem, oficinas, preparacaalugitsitos e rodizio de tarefas; fora do
trabalho, uso de aulas via satélite, cursos on-iize internet, programas de auto-
aprendizado, atividades em grupo (estudos de demmatizacdes etc..).

A avaliacdo de desempenho procura estabelecer gao@nte desempenho com o
propésito de avaliar as decisbes de recursos hwsnadentificar necessidade de
treinamento e desenvolvimento, forneteedbacke servir como base para alocacao de
recompensas. Sao avaliados os resultados indigidizatarefa, comportamentos e tragos.
Essa avaliacdo podera ser realizada através dori@ypeolegas, auto-avaliacao,
subordinados e avaliagdo 360 graus. Seus princip@iedos sao: os relatorios escritos;
incidentes criticos tratam do comportamento emcéelad eficacia ou ndo no trabalho;
escalas de mensuracéo, agrupamento de fatoressemmenho (quantidade e qualidade,
conhecimento, iniciativa, etc.), em uma lista, siiésando o funcionario em cada fator;

escalas de mensuracdo com ancora no comportanentgue avaliador da notas aos
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funcionarios baseado em uma série de itens e derigiss comportamentais
(planejamento, execugéo, etc.) e as comparacoepessbais, que avaliam o desempenho
de uma pessoa, comparando com outra (pode seeffeitaupo ou individualmente).

Para manter seus colaboradores, a empresa dewe @asduir um programa de
remuneracao e beneficios que atendam as necessidiasléuncionarios. O modelo mais
tradicional de remuneragdo estd baseado em caggesrecompensa 0s empregados
apenas pelo desempenho de suas atividades. Assam@tiais estdo implantando outras
formas de remuneracdo, como o sistema de remupepyahabilidade, que, segundo
Robbins (2006, p.176), “estabelece o nivel salaoah base na quantidade de habilidades
do funcionério, ou na variedade de funcdes qué elgpaz de desempenhar”. Existe ainda
a remuneracao por competéncia que favorece punigsi que realizem atividades que
contribuam significativamente nos objetivos e me@asmpresa.

Os beneficios sdo complementos ao sistema satiiadmpresa; constitui um
conjunto de planos ou programas oferecidos pelanagcao com o intuito de atender aos
objetivos organizacionais — através da reducaoinidises de rotatividade, auséncias e
reducdo dstress— e aos objetivos dos individuos, visto que oditalor necessita atingir
as condicdes minimas para sua qualidade de vidantgedo assisténcia médica e
alimentacdo. Tais beneficios podem ser compulsérimpge sédo oferecidos aos empregados
em atendimento as leis trabalhistas ou a normasslegou espontaneos — oferecidos pela
empresa por vontade propria, com o objetivo deatoonperfil da remuneracédo atraente e
competitiva no mercado e suprir necessidades m#alidbs pelos beneficios compulsorios
(MARRAS, 2007).

3. Gerenciando as pessoas em uma Indstria Alimenticia

Com o objetivo de verificar a aplicacédo pratica tlsias estudadas na disciplina
Administracéo de Recursos Humanos |, foi realizag@a pesquisa com fins de descrever
as praticas de Gestdo de Pessoas, implementadasmamgrande empresa da area
industrial na unidade de Cabedelo — PB, e que amttaum corpo de funcionarios com
uma média de 750 empregados, nas demais filiaisxiappdamente 300 colaboradores
internos. Para levantamento dos dados, foi realizena entrevista com a supervisora de
Recursos Humanos de uma grande empresa situadagen?dssoa, cujos resultados serdo

aqui apresentados.
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Antes de expor as préticas adotadas pela empresgedsario descrever como se
encontra o setor e a divisdo de atribuicbes do RMgdido em uma coordenacdo
responsavel pelo recrutamento, selecéo, treinamemtesenvolvimento de pessoal; e 0
departamento de pessoal, responsavel pela folh@ag@mento, admissdo e demissédo e
rotinas de pessoal, controle de ponto, férias;ra@ga patrimonial que envolve: portaria,
servicos gerais, copa (por trabalhar com alimeotwso café para que seja servido com
alta qualidade para os visitantes).

A organizacéo realiza tanto recrutamento exterramguinterno. Busca valorizar o
profissional interno de acordo com a disponibilel@adadequacao da vaga. Os supervisores
observam os funcionarios, aqueles que mais secdestaue possuem o perfil adequado,
sao indicados para uma determinada vaga. Se agpe&sdem ainda o conhecimento e as
habilidades necessarias para aquele determinado, caas apresenta um potencial a ser
trabalhado, entdo se procura investir para queo edlesenvolva. A empresa da suporte
necessario para preencher e desenvolver os GéRs faltam para que o profissional
desempenhe bem o seu trabalho. Por exemplo, retemie ocorreu um caso de um rapaz
que era auxiliar de portaria e havia uma vaga [idea de portaria; foi percebido que ele
se destacava dos demais, jA tinha uma postura digarica dentro da equipe,
desenvolvimento de tarefas, proatividade; esteeft#io, promovido para lider de portaria.
Cabe ao gestor de cada area identificar as pessoassses potenciais e, neste caso, foi 0
setor de pessoal que realizou esse trabalho.

Quando o recrutamento € externo, a empresa witizacios em jornais (0 que nao
é feito com muita frequéncia), agéncias de recretam) apresentacdo de candidatos por
indicacdo de funcionarios e banco de dados utihzgokelas pessoas que enviam seus
curriculos através do site da empresa. Em algumrasides, a empresa opta por fazer o
recrutamento através de empresas terceirizadagxeonplo, em uma selecédo de diretor
em que o banco de dados ndo tem candidatos payascde alto nivel, normalmente as
empresas usam 0s servi¢os de uUmaatihunter responsavel pela busca de profissionais
gue ja atuam efetivamente em outras empresas.

A respeito do processo de selecdo, a organizagiiaareentrevistas de triagem
inicialmente para verificar se h& disponibilidadevéga; provas de conhecimento e testes
psicologicos (niveis operacionais); em alguns ¢dsasuso de técnicas de simulacdo (para

% Segundo site do Conselho da Justica Federal (2Ga®s— diferenca entre o grau minimo recomendado da
competéncia para o cargo/funcao e o grau certigeaia o ocupante/servidor.
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cargos de alto nivel como geréncia, direcdo efg.portanto, o gestor de recrutamento
selecdo e desenvolvimento de pessoas, junto cosestorgde cada area (participante da
entrevista final), quem organiza e executa o raanento.

N&o existe ainda uma politica formalizada de agabade desempenho; assim esta
em andamento o desenvolvimento do programa de sagsaldrios e a avaliacdo de
desempenho que vém dar suporte a esse programa\@sgumovimentar as pessoas de
niveis horizontais ou ascensao vertical para unest§a de estruturacédo de carreira. Hoje
na area industrial, especificamente, existe um foatke avaliacdo de desempenho que nés
denominamos de LVC (Levantamento de Verificacdd\pieendizagem), um questionario
em gue o supervisor avalia aqueles auxiliares gtéo gretendendo serem operadores, 0S
operadores | que pretendem ser operadores I, dpresalll e assim sucessivamente.

A empresa possui um programa de integracao, rdaliakavés de treinamento, e
gue envolve orientacdo sobre questdes de segupatgmonial, direitos e deveres dos
colaboradores, informagdes sobre os beneficiosrnm@ndo e dando um histérico da
empresa, ou seja, apresentando como ele deve goitamDessa forma, o gestor de cada
area fica responsavel para que o funcionario tardmabientacdo adequada para que possa
desenvolver suas atividades da melhor maneirayabssi

Quanto ao treinamento, pode ser desenvolvido iateente com a contratacéo de
profissionais para o0 realizarem na empresa. Saocendelvidos internamente,
principalmente aqueles que estdo de acordo convidaate da empresa. Em nosso caso
especifico por se tratar de uma indastria de alimexistem alguns treinamentos que sao
obrigatérios e feitos anualmente em todas as atea® os treinamentos de boas praticas
de fabricacdo determinados pela ANVISA (Agénciaiblza de Vigilancia Sanitaria).
Todas as industrias de alimentos e medicamentassane realizar esse treinamento com
todos os seus funcionarios, do administrativo a amgustrial, também com o 5S (cinco S),
GMP (As BPFs (boas préaticas de fabricacéo) ou &@Bod manufacturing practices) e
seguranca no trabalho.

Para os cursos mais especificos, 0os que estdoorgldos com a area do
profissional, existe um orcamento que regula osrses, com quantidade determinada

para cada departamento para gastar anualmentereimantento. Entdo o gestor de cada

4 GPM (good manufacturing practices) sdo "um comjude normas obrigatérias que estabelecem e
padronizam procedimentos e conceitos de boa qdaligara produtos, processos e servi¢os, visanddeate
aos padrdes minimos estabelecidos por 6rgdos degakagovernamentais nacionais e internacionaja, cu
incumbéncia é zelar pelo bem-estar da comunid&EREIRA FILHO; BARROCO, 2004).
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area indica o treinamento que seus subordinadosssitam realizar. Quando ndo é
possivel realizar o0 treinamento interno, esses osursdao realizados em locais
especializados em treinamentos especificos pamangdd na qual o colaborador esta
atuando.

A indUstria possui todos os beneficios legais, caBfosalario, seguro de acidentes,
salario familia e maternidade, vale-alimentacda pprem trabalha fora da empresa; o
refeitorio interno com alimentacdo a um custo ewtnmente baixo relacionado ao
programa de alimentacdo do trabalhador — PAT (sparde a 20% do valor da refeicéao
para a industria. Esse valor esta entre R$0,4R$t6,80 por dia). E alguns beneficios
espontaneos, como o transporte de funcionariosyéoims com farmacias, livrarias,
assisténcia medica e odontologica, empréstimosgrmados em folha.

Também constatamos a preocupacao da organizacfooporcionar qualidade de
vida a seus funcionarios. HA4 uma nutricionista redatia pela empresa que faz o
acompanhamento preventivo de saude e qualidadéddeds trabalhador que apresentar
algum problema de saude (pessoas que estdo ahaixcma do peso, e com colesterol
elevado); programa de acompanhamento nutricio\N. Através de um convénio com
uma clinica de psicologia, criou-se o Programa Wayiem virtude de indicios de
depresséao e pessoas com conflitos de ordem psicaldyempresa custeia 70% do valor
da consulta para o pessoal da industria e 50% @aessoal da area administrativa e
comercial.

A empresa proporciona ainda ginastica laboral (@arento, relaxamento,
massagem) em todos os departamentos e areasgsadartros; campanhas de prevencao
de acidentes, e promove a Semana Anual de Saudgquersdo debatidos temas como:
tabagismo, cancer, DST, fumo, obesidade, entreogutilém de palestras sobre temas
relacionados a questao comportamental e emoci®aak empregados podem desfrutar de
uma area de lazer que possui campo de futebolipaativar praticas esportivas, sinuca,
ping-pong, TV e biblioteca.

Y. Consideracdes Finais
O estudo realizado permitiu a constatacdo de qgragesa tem investido na area
de recursos humanos, principalmente no que seeré@feadocdo de praticas de atracao

(recrutamento e selecdo) e retencdo de talentogf(b®s), apesar de ainda nédo existirem

Reuista Anagrama Reuista Interdisciplinar da Graduacao
Ano 2 - EdicdoY  Junho-Agosto de 2009
Auenida Professor Locio Martins Rodrigues, 443, Cidade Uniuersitaria, Sao Paulo, CEP: 05508-300

anagrama@usp.br



URSCONCELOS,J.NETO,M.ANDRADER PONTES,T., SANTOSM. PRATICA DE GESTAO DE PESSORS.. 9

politicas definidas para a gestdo de cargos ecal@ma avaliagdo de desempenho que déao
suporte a movimentagdo das pessoas e ao deseneoluithe competéncias e habilidades
necessarias para o crescimento de suas carreiggsprasa. Além disso, foi evidenciada a
necessidade de investir na estruturacdo da araacdesos humanos, de forma a dar
suporte as demais areas da empresa, atendendo spsctias necessidades no
gerenciamento das pessoas, jA que o0 RH tem deseadmeo papel de administrar a
comunicacao entre os colaboradores e a empresa.

Cabe ainda ressaltar que novos estudos deverdceaiados no sentido de
delinear o perfil da area de recursos humanos gpeesse a realidade das grandes
empresas do segmento industrial existentes naordgigrande Jodo pessoa.
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