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Resumo

O presente estudo teve como foco norteador analisar, a percepcdo de colaboradores,
qual a percepcdo que 0s mesmo possuem com relacdo as praticas de politicas de Recursos
Humanos, da organizacfes que 0os mesmos integram. A realizagcdo do presente estudo deu-se
através de em uma pesquisa gquantitativa descritiva baseada em uma escala Likert; Pode-se
observar quanto a percep¢do dos colaboradores com as politicas da empresa que77,6% estao
satisfeitos com as politicas aplicadas e que esta possui foco estratégico; Logo conclui-se que
0s colaboradores possuem uma percep¢do positiva com relacdo as politicas de recursos
humanos, e a percebem como um diferencial estratégico.
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Abstract

The present study took as a focus norteador to analyse, the collaborators' perception,
which the perception that there them even have with relation the practices of policies of
Human resources, of the organizations that same they integrate. The realization of the present
study happened through in a descriptive quantitative inquiry based on a scale Likert ; It is
possible to notice as for perception of the collaborators that with to the policies of the
enterprise que77,6 % is satisfied with the hard-working policies and that this one has strategic
focus; Soon it is ended that the collaborators have a positive perception regarding the human
resources policies, and they realize it like a differential strategically.
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1 INTRODUCAO

No fim da década de 1970, nota-se que a administracdo de recursos humanos
abandona a visdo das pessoas apenas como um custo e passa a enxerga-las como investimento
(ALBUQUERQUE, 2002). Apds a década de 1970, inicio da abordagem funcionalista que
sintetiza todo o desenvolvimento do campo tedrico em administracdo de recursos humanos,
tal abordagem constituiu-se em torno de técnicas, procedimentos e ferramentas que se
baseiam em “tarefas funcionais de selegdo, treinamento, remuneragdo ¢ avaliacdo da
performance” (FERRIS et al, apud VERGARA, 2001:34) ¢ “nos objetivos de analise do
ambiente, planejamento das necessidades dos recursos humanos, avaliagdo do
comportamento, melhoria das condi¢cdes de trabalho e estabelecimento e manutengdo das
relagdes de trabalho” (SCHULER, apud VERGARA, 2001:34).

E possivel perceber, que até meados do século X1V as funcdes basicas atribuidas a
administracdo de pessoal era o recrutamento e a selecdo de pessoas, havendo vaga, o
candidato era “aprovado” e imediatamente e assinava o ‘“contrato de trabalho”, chamado
Livro de Escrita Pessoal, tanto que no processo de admissdo e demissdo, existiam chefias
responsaveis para a demanda, geralmente ocupados por advogados ou bacharéis em Direito
para um controle legal-trabalhista. Na época ndo havia a preocupagdo de programar alguns
beneficios, como planos de saude, beneficios, seguranga do trabalho e outras atividades, elas
existiam porque existiam. No final da década de 70, surgiu um movimento renovador nos
Estados Unidos, que impulsionou o come¢o das manifestagdes operarias produzidas pelos
metalirgicos de S&o Paulo, dando uma nova versdo aos movimentos sindicais no pais
(ARAUJO e GARCIA, 2010 p. 2).

Entretanto, no inicio da década de 80, a administracdo de recursos humanos,
influenciada pelas forcas do ambiente, pelas imposi¢cdes do mercado e pela competitividade
global, deu inicio a abordagem estratégica (VERGARA, 2001) que impulsionaram as
expectativas relacionadas a esse tipo de abordagem e que trouxe para a empresa empregados
mais satisfeitos, mais produtivos e mais estaveis, visto que a abordagem estratégica tem
como finalidade favorecer a flexibilidade e adaptabilidade das pessoas as mudancas
organizacionais e ambientais e visa a mudanca de um modelo estratégico, baseado no
controle, para um modelo de comprometimento das pessoas.

Ao observarmos ao longo do desenvolvimento da histéria da Administracdo nota-se
conforme aponta Likert (1967) que toda organizacdo esta em continuo estado de mudanca,
tanto que essas mudancas podem ser grandes ou pequenas, mas estdo continuamente
acontecendo — estdo sendo tomadas decisdes sempre, com algum objetivo, porém é preciso
ressaltar que quando menciona-se mudancas e transformacdes que permeiam as organizacoes
ndo se pode relegar os aspectos relativos ao desenvolvimento dos trabalhos e tarefas das
pessoas, pois de alguma forma, com maior ou menor intensidade, tem-se pessoas participando
dos processos produtivos.

Para Zavaglia (2006, p. 9) a importancia do tema mudanca, especialmente no ambito
organizacional, vem adquirindo contornos mais especificos e contribuindo para que novos
paradigmas surjam com o intuito de explicar, de alguma forma, os processos de transformacao
pelas quais a organizagdo vem passando. Percebe-se, nos discursos empresariais, que hd uma
grande preocupacdo em prepara as empresas para enfrentar mudanga, o que tem levado 0s



empresarios a implementar praticas e modelos de gestdo que incorporem abordagens mais
flexiveis e ajustaveis ao contexto de mundo que vivemos.

Logo tomando como base as teorias mencionadas denota-se, de que as empresas
vém sofrendo uma constante atualizacéo, para que essas consigam manterem-se competitivas,
bem como é visivel que as empresas tém diversos setores administrativos que a compdem,
mas a area de recursos humanos deve ter um enfoque diferenciado, pois é o setor
responsavel, entre outras funcdes, pela captacdo do capital humano mais adequado com a
empresas, entre outra palavras, € o setor que seleciona, treina, desenvolve, coordena,
controla, estimula e norteia os colaboradores na dire¢do dos objetivos e metas almejados pela
organizacdo. Tanto que a importancia da &rea de recursos humanos pode ser retratada deste o
seu surgimento, ou seja, como uma necessidade de bem-estar social nas organizagdes, pois
buscava-se compatibilizar as necessidades de curto prazo dos seus colaboradores com o0s
objetivos de longo prazo das organiza¢des (ROESCH, 2005).

Ainda, de acordo com Ulrich (1998, p. 157) a relacdo da importancia da area de
recursos humanos assim como das politicas de recursos humanos nas organizagdes, podem ser
facilmente identificadas, quando se retratam com relacdo ao respeito da necessidade de
fomentar uma atmosfera que gere comprometimento nos funcionarios, pois a partir do
momento em que as organizagdes deixam de oferecer oportunidades de desenvolvimento de
carreira, ou até mesmo seguranca no emprego, 0s funcionarios questionam sobre sua
contribuicdo e dedicacdo a empresa e tal afirmacdo pode estar relacionado a indices de
turnover, absenteismo, além de outros, impactando de forma negativa nos objetivos da
empresa.

1.1 Objetivos do estudo
Assim, com base no aporte tedrico mencionado estruturou como objetivo de estudo

Verificar a percepcdo dos colaboradores da empresa Delta, em relacdo as politicas de gestdo
de pessoas adotadas pela mesma. E visando atingir tal objetivo central buscou-se também:

o Mapear o perfil dos colaboradores da empresa Delta;

o Verificar as politicas de recursos humanos que a empresa utiliza,

o Apontar se a perfil de acbes estratégico nas Politicas de Recursos Humanos
desempenhado pela empresa Delta;

o Analisar a percepcdo dos colaboradores com relacdo as politicas da empresa

Delta;

2 EMBASAMENTO TEORICO

2.1 Conceito da Gestdo de Pessoas

Entende-se por gestdo, “um conjunto de esforgcos que tem por objetivo: planejar,
organizar, dirigir ou liderar, coordenar e controlar as atividades de um grupo de individuos
que se associam para atingir um resultado comum” (LACOMBE, 2004). Segundo Marras



(2005), a postura de um gestor de Recursos Humanos esta diretamente relacionada ao seu
perfil cognitivo e cultural, no sentido mais amplo. A educacéo familiar e formal adquirida ao
longo de sua vida delineia um conjunto de valores que alavanca a exteriorizacdo de suas
atitudes, identificando-o, numa escala de zero a infinito, num determinado e Gnico ponto da
escala.

O gestor de pessoas deve ser habil no sentido de identificar eventuais ruidos no
relacionamento entre as pessoas, visando ao melhor clima possivel assegurando um
desenvolvimento regular dos trabalhos na organizagdo. O melhor clima possivel ndo elimina a
existéncia de conflitos, mas deve eliminar o conflito predador, aquele que s6 traz a
instabilidade e a incerteza (ARAUJO E GARCIA, 2010, p.5).

O titular de administracdo de Recursos Humanos, quase sempre um gerente, teve
atribuicbes que tornavam responsavel pelo controle das atividades que eram direcionadas a
recrutamento e selecdo, cargos e salarios, treinamento e desenvolvimento, planos de carreira,
avaliacdo de desempenho, beneficios sociais, salde e seguranca e relagdes trabalhistas e
sindicais. Além disso, tornou-se uma pessoa capaz de promover a comunicacdo eficaz dentro
da empresa.

Para Lacombe (2005, p.14) a importancia dos recursos humanos se resume em
selecionar, formar, integrar e aperfeicoar um grupo de pessoas para trabalhar numa empresa
como uma verdadeira equipe, com objetivos definidos, fazendo com que cada membro
conheca seu papel, coopere com os demais e “vista a camisa” para produzir resultados.

O administrador de pessoas deve estar atento aos muitos processos de comunicacao
na empresa, pois sabe que hoje, os canais quase que se multiplicou, se a acao for rapida, a
instabilidade dos processos de comunicacéo estara reduzida. Diante de um ambiente cada vez
mais turbulento e competitivo, as organizagdes procuram modelares suas estratégicas que ndo
enfocam mais somente 0s cargos, mas também estabelecer compromissos com seus
colaboradores, clientes, fornecedores entre outros.

De acordo com Franca (2010, p. 3) a gestdo de pessoas analisada pelos enfoques
comportamental e administrativo relaciona-se com 0s mais variados espacos organizacionais:
Novas tecnologias; Reducdo ou novas posices na empresa; Contratacdo incluindo
recrutamento e selecdo de pessoas; Treinamento e Desenvolvimento; Remuneracdo e
beneficios; Banco de talentos; Seguranca, salude e qualidade de vida; Comunicacdo com
empregados; Engenharia de producdo e ergonomia; Sistemas de Gestdo de qualidade;
Inovacdo tecnoldgica; Desenvolvimento sustentdvel ou marketing social; Competéncia
integrada aos aspectos socioecondmicos e pessoais;

Os objetivos deste conjunto de conceitos sdo: Informar aos gestores — aprendizes e
profissionais — de forma descritiva e integrar sobre conceitos comportamentais integrados a
pratica administrativa de recursos humanos; Contribuir com a evolucdo da gestao de pessoas e
organizacgdes; Apoiar conceitualmente uma gestdo integrada de pessoas e organizagOes;
Exemplificar os conceitos e ideias com exercicios praticos; Fornecer fontes bibliogréficas e



sites especializados; Estimular uma visdo critica e de continuo aprimoramento na gestdo de
pessoas; Alinhar o conceito de competéncia em gestdo de pessoas a questdo praticas;

2.2 Politicas de recursos humanos

Segundo Zavaglia (2006, p. 36) a formulacdo de politicas faz-se necessaria porque elas
norteiam as acOes da empresa e oferecem as condigbes para que dire¢cdo e 0s caminhos
definidos pelos planos estratégicos possam ser mais facilmente cumpridos. Definir politicas €
uma atividade primordial que esta associada ao desenvolvimento, crescimento e a
continuidade da empresa.

Assim, ao se tracar politicas para as mais diversas areas organizacionais, a empresa
esté estabelecendo as bases para que os processos de tomada de decisdo sejam facilitados. De
acordo com Zavaglia (2006, p. 36) considerando que a area de gestdo de pessoas vem
assumindo um papel cada vez mais relevante, ndo restam dividas de que se torna mais
necessario ainda implementar politicas que sejam compativeis com as definas pela alta
administracdo da organizacdo. Apesar de essa logica parecer Obvia, ha empresas que ndo a
seguem, 0 que provoca transtornos e inconsisténcias entre as agdes promovidas na area e a sua
aderéncia as estratégias globais.

As politicas de Recursos humanos vém para ajudar a melhor gestdo de pessoas,
visando a satisfacdo das empresas e preocupando-se com o bem estar de seus colaboradores,
para isso, as politicas mais utilizadas pelas empresas sdo: Recrutamento e Selecdo de Pessoas,
Politicas Salariais, Beneficios, Treinamento e Desenvolvimento, avaliacdo e analise de cargos
e ainda preocupa-se com a saude e seguranca de seu colaborador.

A administracdo de Recursos Humanos refere-se as praticas e as politicas necessarias
para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no trabalho de gerenciamento,
especificamente a contratacdo, ao treinamento, a avaliacdo, a remuneracdo e ao oferecimento
de um ambiente bom e seguro aos funcionarios da empresa. Dessler ( 2003, p. 2) detalha as
praticas e politicas como: Conduzir analise de cargo (determinar a natureza do trabalho de
cada funcionério); Prever as necessidades de trabalho e recrutar candidatos; Selecionar
candidatos; Orientar e treinar novos funcionarios; Gerenciar recompensas e salarios (como
remunerar os funcionarios); Oferecer beneficios e incentivos; Avaliar o desempenho;
Comunicar-se (entrevistando, aconselhando, disciplinado); Treinar e desenvolver; Construir o
comprometimento do funcionario;

Segundo Zavaglia (2006, p. 37) existem algumas orientacdes que os administradores
devem seguir para a formulacdo das politicas: Politicas devem ser transparentes: permitem
que as relacBes entre a empresa e as pessoas sejam norteadas por critérios éticos, honestos e
que reflitam, de forma clara e objetiva os interesses comuns; Politicas devem privilegiar a
reciprocidade: conciliar interesses e expectativas das pessoas em relacdo a empresa e vice e
versa; Politicas devem ser flexiveis: devem ser permanentemente alinhadas as pressdes
impostas pelas transformagdes do ambiente externo ou interno; Politicas devem estimular o
cumprimento de resultados: estimular que sejam recompensadas pessoas que agregam valor



aos resultados da organizacdo e que contribuem efetivamente para elevar seus niveis de
reconhecimento perante seus clientes é uma excelente maneira de desenvolver praticas mais
condizentes com as competéncias individuais e com 0s interesses organizacionais. Politicas
que privilegiam o aprendizado e a troca de experiéncia entre as pessoas e entre estas e a
organizacdo: das as pessoas oportunidades e incentiva-las a desempenharem novas atribuicoes
com maiores responsabilidades, requisitando que coloquem em préatica suas experiéncias e
seus saberes, € uma forma de estimular as trocas continuas entre competéncias individuais e
organizacionais; Politicas devem ser simples: formular politicas gerais que sejam de facil
compreensdo e que possam ser traduzidas com a implementagdo de instrumentos gerenciais
simples cujos critérios sejam assimilaveis facilmente € uma maneira de a empresa favorecer o
processo de tomada de decisdo e, a0 mesmo tempo, possibilitar uma melhor andlise e
comprometimento por parte das pessoas em torno de valores e de préaticas inovadoras;

Para ser reconhecidas como boas, as politicas de RH devem permitir a qualquer gestor
ou colaborador, a compreensdo do conceito de recursos humanos adotada pela administracao.
Dessa forma, os individuos poderdo posicionar-se adequadamente em relacdo as situacdes que
irdo enfrentar e demandar menos apoio da area funcional.

Politicas empresariais em RH devem buscar o interesse comum para que o sentimento
de participacdo e compartilhamento seja gerado, como, por exemplo, nas politicas de carreira,
remuneracdo, beneficios, saide e outras. O fato de os funcionarios serem hoje fundamentais
na busca de vantagem competitiva levou a criacdo da administracdo estratégica de recursos
humanos. De acordo Dessler (2003, p. 15) RH estratégico significa admitir a fungdo de RH
como uma parceria estratégica na formulacdo das estratégias da empresa, assim como na
implementacdo dessas estratégias por meio de uma série de atividades consistentes de RH
realizadas internamente, como recrutamento, selecao, treinamento e remuneracdo de pessoal.

A escolha de pessoas para trabalhar em uma empresa representa um papel
estratégico. Segundo Almeida, Teixeira e Martinelli (1993, p. 12-24) uma empresa precisa
atrair clientes e manté-los por meio de seus produtos, que podem ser bens, servigos ou, até
mesmo, ideias. Para tanto, é necessario que os cliente vejam vantagem em adquirir 0S
produtos dessa empresa, caso contrario, procurardo adquiri-los dos concorrentes e a empresa
perdera sua vantagem competitiva. Para obter vantagem competitiva e manté-la, cada empresa
traca as suas estratégias e gerencia as fontes que Ihe dao origem. Entre essas fontes, destaca-se
a capacidade das pessoas, que sera transformada em trabalho e, consequentemente, em algum
tipo de producéo.

2.3 Recrutamento e Selecéo

O recrutamento e selecdo de pessoas sdo responsaveis, pela captacdo e triagem de
profissionais no mercado, pela selecdo e encaminhamento de profissionais para a empresa. Os
administradores de recursos humanos sdo responsaveis pelas atividades de captacdo de
pessoas interna e externamente a empresa objetivando, o apontamento das necessidades que a
empresa tem, como a elevada rotatividade, o aumento ou diminuicdo do quadro de
funcionarios.

De acordo com Lacombe (2005, p. 147) remuneracdo é a soma de tudo o que €
periodicamente pago aos empregados por servicos prestados: salarios, gratificacOes,
adicionais, bem como todos os beneficios financeiros, como prémios por produtividade,
participacdo nos resultados e op¢do de compras de acdes entre outros. Pode-se dizer que
Beneficio € o conjunto de programas ou planos oferecidos pela empresa como um
complemento em seu salario, e tem como objetivos que os colaboradores sintam-se satisfeitos
e motivados para atender as necessidades dela em obter resultados. Esses beneficios visam o



atendimento das necessidades basicas de seus funcionéarios, como higiene, seguranca,
transporte e alimentagéo.

Entende-se por treinamento, o aprimoramento do empregado para que possa aumentar
a produtividade dos recursos, colocados a disposicdo dele para realizar o seu trabalho. E a
preparacdo para levar uma pessoa a ser capaz de fazer algo que nunca fez antes, mas se a
assisténcia de quem a ensinou. Por desenvolvimento, entende-se a capacitacdo do empregado
para alcancar novas posicdes ou a geréncia de negoécios que envolvam a obtencdo de
resultados cada vez mais abrangentes. 1sso pressupde a existéncia de uma carreira com a
explicitagdo das demandas dos cargos futuros.

Com relagdo ao Recrutamento Externo de acordo com Vilas Boas e Andrade (2009, p.
39) ocorre quando a organizagdo procura preencher vagas com pessoas de fora da
organizacgdo, ou seja, candidatos externos. O recrutamento externo coloca a gestdo de pessoas
em contato direto com o mercado de recursos humanos e 0 mercado de produtos e servicos a
fim de atender as suas necessidades e interesses.

J& o0 Recrutamento Interno conforme Araujo e Garcia (2010, p. 12) ocorre quando a
empresa utiliza seus préprios recursos humanos, divulgando suas vagas em aberto, séo
informadas pelo meio de comunica¢do, como cartazes, mural da empresa € memorando,
salientando as caracteristicas exigidas pelo cargo, mostrando interesse e comparecendo no
setor de recrutamento da empresa ou enviem seus dados para analise. As empresas mais
modernas utilizam um sistema informatizado, como a intranet, 14 no sistema possui as
informacGes das vagas disponiveis e ja podendo se inscrever para as mesmas, preenchendo
diretamente um formulario na propria tela do computador.

No Recrutamento Misto, a empresa usufruirda de algumas vantagens em realizar
recrutamento internamente e de forma externa ao mesmo tempo. Podemos dizer que
recrutamento e selecdo internos ou externos ndo sdo excludentes, pelo contrario, se
completam.

2.4 Descricao de Cargos e salario

Conforme Lacombe (2005, p. 153) a descricdo de cargos é feita para fins de
administracdo salarial. Ao descrever um cargo, deve-se ter em mente que a descricdo é
genérica e deve abranger as diversas funcdes nele incluidas. Descreve-se o que fazem os
ocupantes do cargo, incluindo-se, em alguns casos, a periodicidade das atividades.

A empresa que tem uma area de cargos e salarios organizada e atuante vem a facilitar
0 processo de recrutamento e selecdo feita pelos administradores da area de Recursos
Humanos. Segundo Wood Jr. E Picarelli Filho (1996), a questdo é transformar a visdo usual
da remuneracdo como fator de custo para uma visdo da remuneracdo como fator de
aperfeicoamento da organizacdo e também como impulsionar de processos de melhoria e
aumento de competitividade.

Para Lacombe (2005, p. 158) o plano de cargos e salarios engloba: A relacdo dos
cargos existentes e sua descricao em formulério padronizado; Os fatores na avaliacdo dos
cargos e os niveis de cada fator; A pontuacao de cada nivel em cada fator e sua justificativa;
A avaliacdo resultante de cada cargo em funcdo dos fatores utilizados, dos niveis atribuidos a
cada cargo em cada fator e da pontuacdo estabelecida para cada nivel; O agrupamento dos
cargos em niveis para fins de administracdo salarial, O resultado da pesquisa de mercado
salarial para cada nivel de cargos e sua respectiva faixa de variacéo;

De acordo com Lacombe (2005, p. 147) remuneracdo € a soma de tudo o que é
periodicamente pago aos empregados por servicos prestados: salarios, gratificagdes,



adicionais, bem como todos os beneficios financeiros, como prémios por produtividade,
participacdo nos resultados e op¢do de compras de agdes entre outros.

Segundo Franca (2010, p. 68) existem seis objetivos basicos do sistema remuneratério,
sdo: Cumprir as obrigacOes legais; Manter um senso de equidade e justica entre 0s
empregados; Atrair novos empregados altamente qualificados; Reter os empregados atuais;
Motivar os empregados na busca do bom desempenho e do continuo desenvolvimento;
Controlar os custos, haja vista que os gastos com a folha de pagamentos constituem grande
parcela das despesas organizacionais; Pode-se observar que o salario ndo é o Unico
componente remuneratorio de contraprestacdo do trabalho.

Segundo Marras (2005), existem também os beneficios, que acabam se somando
aquele e compondo a chamada remuneracdo, bem como poderdo existir outras verbas de
crédito a acrescentar, como, por exemplo: componentes de remuneragdo variavel, adicionais,
horas extras, gratificacdes, bonus e comissoes.

De acordo com Araujo e Garcia (2010, p. 142) os beneficios sociais correspondem as
condicdes de trabalho que as organizacdes oferecem para manter as pessoas. Ao contrario da
remuneracao direta, a qual varia de acordo com a posi¢cdo, a remuneracdo indireta sera a
principio comum a todas as pessoas da organizacdo, seguindo as regras estabelecidas para
cada beneficio.

Avaliar desempenho é uma atividade que existe no Brasil h4 mais de 50 anos, com
uma metodologia bastante simples. E vital avaliar desempenhos para que ndo aconteca que
pessoas mediocres, no sentido pejorativo, alcancem remuneracdes e posicoes de algum relevo
em detrimento de outras pessoas que se avaliadas corretamente, poderiam atender melhor a
organizacdo e dar a sua contribuicdo para os resultados globais. Araujo e Garcia (2010, p.
122) salientam os motivos para a avaliacdo de desempenho, suas vantagens e limitacoes,
como serdo citadas a seguir: Motivos para utilizacdo da Avaliacdo de Desenvolvimento:

o Alicercar a agdo do gestor: a empresa se torna mais transparente na medida em
que atua concedendo aumentos salariais, remanejamento de seu pessoal, ou até mesmo
demitindo, com base em dados concretos fornecidos pela Avaliagdo de Desenvolvimento.

o Nortear e mensurar o0 processo de Treinamento e Desenvolvimento: por meio
da ponderacdo do nivel CHA (conhecimento, habilidade e atitudes), no qual determina a
direcdo que o processo de Treinamento e Desenvolvimento deve tomar e a sua medida em
cada caso.

o Facilitar o feedback das pessoas: na medida em que mensura 0s desempenhos
das pessoas e as informa do resultado.
o Facilitar o progresso das organizacdes: ao acompanhar o desempenho de seu

pessoal, a empresa passa também a conhecer melhor a sua dindmica, permitindo a
identificacdo de seus pontos criticos, negativos e positivos.

Vantagens: Possibilita a descoberta de talentos; Facilita o feedback as pessoas da
organizacdo; Auxilia o direcionamento dos esforcos da organizagdo; Auxilia 0 aprimoramento
da qualidade de vida do colaborador; Situam as pessoas na estrutura organizacional; Incentiva
a utilizacdo do coaching;

Desvantagens: Serve de justificativa para discussdes salariais; Trata-se de um processo
vulneravel; H& uma tendéncia a exclusdo dos ndo envolvidos diretamente; Dificuldade de
manter as avaliacdes periddicas; Avaliacdo de Desenvolvimento inibe o desenvolvimento
criativo do potencial humano; Dificulta a avaliacdo do grupo;

2.5 Treinamento

Treinamento € um processo de assimilagdo cultural em curto prazo, que objetiva
repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a



execucdo de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho (MARRAS, 2005). Entende-se por
treinamento, o aprimoramento do empregado para que possa aumentar & produtividade dos
recursos, colocados a disposicdo dele para realizar o seu trabalho. E a preparagéo para levar
uma pessoa a ser capaz de fazer algo que nunca fez antes, mas se a assisténcia de quem a
ensinou. Por desenvolvimento, entende-se a capacitacdo do empregado para alcangar novas
posicdes ou a geréncia de negdcios que envolvam a obtengdo de resultados cada vez mais
abrangentes. 1sso pressupde a existéncia de uma carreira com a explicitacdo das demandas dos
cargos futuros.

Outra politica que se destaca é a Seguranca no Trabalho, pois um ambiente de trabalho
seguro e livre de acidentes é importante por vérias razbes. Uma delas é os nameros
impressionante de acidentes relacionados com o trabalho. Deste modo, temos que reconhecer
as condicdes inseguras de trabalho, como delatados por Dessler (2003, p. 283): Equipamentos
sem protecdo adequada; Equipamento defeituoso; Estoque inseguro: acumulo ou sobrecarga;
Iluminacdo inadequada; Ventilagédo inadequada;

3 METODOLOGIA

A fim de responder o0s questionamentos de pesquisa elaborados para orientar a
presente pesquisa pode-se definir a mesma como um estudo descritivo, realizado atraves de
um estudo de caso, o qual segundo Yin (2005) deve ser utilizado quando a forma da questéo
de pesquisa é do tipo como ou por que, além disso, a pesquisa ndo exige controle sobre
eventos e focaliza acontecimentos contemporaneos.

A referida pesquisa tambem se caracteriza como uma pesquisa quantitativa. Pois
observa-se que inicialmente, foi realizado um levantamento bibliografico sobre o tema
pesquisado nesta etapa buscou-se a atualizacdo sobre a tematica em estudo, com vistas a
ampliar a fundamentacao tedrica da pesquisa.

Com relacdo ao instrumento para coleta e analise dos dados da presente pesquisa, foi
escolhido o instrumento construido e validado por Fiuza (2007) denominado pela autora de
escala de percepcéo de politicas de gestdo de pessoas (EPPGP) que tem como finalidade aferir
a percepcdo dos colaboradores quanto as politicas organizacionais de gestdo de pessoas
implementadas, considerando a relevancia estratégica da gestdo de pessoas para as
organizacdes atualmente. O método envolve uma escala operacional constituido por um
instrumento multifatorial com 20 itens, distribuidos em quatro fatores, sendo esses:

e Relacionamento: identificacdo de competéncias e expectativas dos colaboradores,
tratamento dos colaboradores baseado em respeito e atencdo, e realizacdo de
eventos para integrar os colaboradores.

e Reconhecimento: reconhecimento em forma de elogios, matérias em jornais
internos e feedback positivo.

e Participacdo: estimulo a participacdo dos colaboradores nas tomadas de decisdo e
resolucdo de problemas.

e Comunicacdo: consideracdo de ideias, sugestdes e reclamacdes dos colaboradores
(comunicacgéo de baixo para cima) e divulgagédo de informagOes importantes para o
desempenho do trabalho (comunicagao de cima para baixo).



Salienta-se que de um grupo de 156 colaborados, apenas 58 colaboraram com a
referida pesquisa, sendo que todos foram convidados a participar da mesma

Quanto a andlise do referido instrumento 0 mesmo passa inicialmente por uma
afericdo da confiabilidade dos fatores por meio do indice alfa de Cronbach (o) apds ¢é
analisado junto ao software estatistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versao
20.0. Ainda com relagdo ao tratamento e a limpeza dos dados coletados, seguindo 0s passos
de Fiuza (2007) serdo realizadas analises exploratdrias dos dados e de distribuicdo de
frequéncia.

Item Caracteristicas
Tipo de pesquisa Quantitativa e exploratéria
Método de pesquisa Questionarios
Construcdo do questionario Revisdo de literatura
Coleta de dados Questionario estruturado
Unidade de analise Colaboradores da empresa Delta
Instrumento/analise de resultados Questionario adaptado para gestores da empresa e
para colaboradores da mesma
Entrevistados Gestores e colaboradores da empresa

Quadro 06: Sintese da pesquisa

Fonte: adaptado de STROEHER (2005).
3 CONCLUSAO

Com relacdo ao nivel de confianca da referida amostra, pode-se observar claramente
apos a aplicacdo do Alfa de Cronbach que o nivel de confianca das variaveis e suas respectiva
respostas ficou entre indice o qual atribui nivel de confian¢ga moderado ( 0,6 < o <0,75) ou
alto (0,75< a<0,9).

Variavel a
Sexo ,698
Idade 712

Escolaridade ,697




Estado Civil ,698
Tempo de trabalho junto a organizagéo? 126
Estou satisfeito com as Politicas de Recursos Humanos aplicadas pela empresa onde 679
trabalho; ’

A empresa adota as politicas de recursos humanos com os funcionarios; ,682
Vocé vé possibilidades de crescimento dentro da empresa; ,683
A empresa ndo aplica todas as Politicas de Recursos humanos 714
A empresa onde trabalho realiza adequadamente o recrutamento e selecéo de seus 690
funcionérios, tanto internamente como externamente. '
Ocorre favorecimento ou privilégios na hora do recrutamento e selecdo de pessoas. ,699
A empresa possui um Administrador em Recursos Humanos responsaveis pelos 681
recrutamento e selecdes de pessoas; ’
Estou de acordo com a remuneracgéo que recebo ,822
A empresa possui um plano de salario no qual a remuneracgéo € de acordo com a 690
atividade exercida; ’

Na empresa onde trabalho, recebo incentivos (como promogoes/fungdes
comissionadas,participacdo nos lucros, opg¢des de acdes, bonus/prémios/gratificacdes | ,687
etc.).

A empresa onde trabalho me oferece facilidades no local de trabalho (como bom
estacionamento, quadras de esportes, restaurantes/lanchonetes, postos ,688
bancarios,atendimento médico e psicoldgico etc.).

A empresa onde trabalho costuma me tratar com respeito e atengédo.l ,695
A empresa onde trabalho me oferece beneficios (como bom e bem-aceito plano de 696
salde, convénio com academias e outros estabelecimentos etc.). ’

A empresa onde trabalho promove eventos sociais para integrar seus empregados 682
(como confraternizagc6es, eventos esportivos etc.). ’

A organizacdo onde trabalho possui um plano flexivel de beneficios, o que me permite
escolher os mais adequados as minhas necessidades (como creche no local de trabalho, |,681
horéario flexivel de trabalho, possibilidade de trabalhar em casa etc.).

A empresa aonde trabalho, atende todas as minhas necessidades. ,691




A empresa onde trabalho preocupa-se em me oferecer remuneracdo compativel com as

. A « . ,683
minhas competéncias e formacao/escolaridade.
A empresa onde trabalho preocupa-se em divulgar informagdes importantes para o
bom desempenho de minha fungdo (como missdo organizacional, valores ,685
organizacionais ,metas, resultados esperados, novos produtos/servicos etc.).
A empresa onde trabalho reconhece o trabalho que fago e os resultados que apresento 672
(por meio de elogios, matérias em jornais internos etc.). ’
A empresa onde trabalho possui um plano de carreira/progressao funcional claramente 676
definido e conhecido por todos. '
A empresa onde trabalho procura conhecer minhas competéncias para definir minhas 671
atividades. ’
Sou avaliado com frequéncia pela empresa. ,682
A empresa onde trabalho investe em treinamento e desenvolvimento para o 678
funcionario. ’
A empresa onde trabalho preocupa-se com a minha seguranca no trabalho. ,680
A empresa onde trabalho preocupa-se com a minha satde e com o meu bem-estar no
trabalho (exemplos: local arejado, boa iluminacéo, instalagcdes confortaveis, programas 689
de qualidade de vida, programas de prevencéo de doencas e estresse no trabalho, ’
centrais
A empresa possui Cipa — COMITE INTERNO DE PREVENCAO DE ACIDENTES; |,695
Estou de acordo com os planos de Seguranca e Higiene empregadas pela empresa para 684

os funcionarios;

Tabela 01: Sintese correlacédo e alfa de cronbach

Fonte: Pesquisa de Campo

Com relacdo ao teste de correlacdo serial por meio do Teste de Durbin - Watson,
mantendo-se como variavel dependente: “Estou satisfeito com as Politicas de Recursos
Humanos aplicadas pela empresa onde trabalho” o resultado foi de 1,659, que encontra-se
fora do intervalo de 1,748 < d < 2,2520, sendo estes os limites para atendimento do

pressuposto e, conclui-se que existe auto correlacdo dos residuos .

Com relacdo ao R-Square, tem-se que 69% da justificativa da varidvel dependente de
Estou satisfeito com as Politicas de Recursos Humanos aplicadas pela empresa onde trabalho,



pode ser explicada pelas variaveis independente (Estou de acordo com a remuneracdo que
recebo, Vocé vé possibilidades de crescimento dentro da empresa; Ocorre favorecimento ou
privilégios na hora do recrutamento e selecdo de pessoas., A empresa possui um
Administrador em Recursos Humanos responsaveis pelos recrutamento e selecfes de
pessoas;, A empresa adota as politicas de recursos humanos com os funcionarios; A empresa
ndo aplica todas as Politicas de Recursos humanos, A empresa onde trabalho realiza
adequadamente o recrutamento e selecdo de seus funcionarios, tanto internamente como
externamente.)

Apo6s a aplicacdo do questionario e sua respectiva analise pode-se verificar que a
Administracdo de Recursos Humanos na percepcdo dos entrevistados refere-se as préaticas e as
politicas necessarias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no trabalho de
gerenciamento, tais como recrutamento e selecdo de pessoas, a contratacdo, ao treinamento e
desenvolvimento, a avaliacdo e andlise de cargos, beneficios, a remuneracdo e ao
oferecimento de um ambiente bom e seguro aos funcionarios da empresa. Assim com base
nos objetivos propostos pode apontar que:

o Mapear o perfil dos colaboradores da empresa Delta: Verifica-se quanto ao
sexo dos colaboradores, 82,8% séo do sexo masculino, no qual predominam-se homens na
empresa. Quanto a faixa etaria, a maioria dos colaboradores, com 48,3% encontra-se na faixa
de 26 a 34 anos. Referente a escolaridade do colaborador verificou-se que na empresa a
maioria das pessoas ndo possui 0 Ensino fundamental completo, e apenas 22,4% possuem
Ensino medio completo. Notou-se que a empresa nao possui colaboradores qualificados com
escolaridades superiores. A maioria dos colaboradores, com 46,6% séo solteiros e apenas
29,3% sdo casados. Notou-se que 65,5% possuem filhos sendo que 31% estdo a 2 anos na
organizacdo. Quanto ao departamento, 56,9% dos colaboradores sdo do departamento
operacional. Com isso nota-se que na area operacional demanda mais colaboradores para
desempenhar atividades, pois esse setor é de grande desenvolvimento da empresa. Se o
operacional ndo funcionar, a empresa tem deficiéncia para continuar gerando lucros e se
desenvolvendo.

o Verificar as politicas de recursos humanos que a empresa utiliza: Com relacédo
as politicas de Recursos Humanos utilizado, pode-se observar as questdes de Recrutamento e
Selecdo de pessoas, Beneficios, Remuneracdo, Treinamento e Desenvolvimento, Seguranca e
Higiene.

o Analisar a percepcdo dos colaboradores com relacdo as politicas da empresa
Delta: Neste quesito varias questbes foram apontadas a fim de indicar a percepcdo dos
colaboradores com relacdo as politicas adotadas pelas empresas, entre ela pode-se dizer que:
(i) 77,6% apontaram estar satisfeitos com as politicas aplicadas pela empresa, sendo que
também apontaram que esta € facilmente identificada identificado assim como mantem um
carater fortemente ligada as estratégias da organizacdo, o0 que torna tais praticas como um
diferencial para os colaboradores e para seus clientes; (ii) 72,4% dos colaboradores afirmam
que a empresa adota todas as politicas de recursos humanos, (iii) 79,3% dos colaboradores
acreditam no seu crescimento dentro da empresa, principalmente devido a conduta dos
gestores que visam captar e reter seus talentos; (iiii)79,3% afirma que a empresa realiza



concordam plenamente na questdo em que a empresa possui um Administrador responsavel
pelo Recrutamento e Selecdo de Pessoas e que este manten uma visdo estratégica do setor e
repassa tal visdo para as agdes desempenhada pelo setor .

Logo, conclui-se que os colaboradores possuem uma percepgéo positiva com relagéo
as politicas de recursos humanos, e que percebem seu carater estratégico, porém nota-se
algumas deficiéncias ainda junto as préticas de Politicas de Recursos Humanos desenvolvda
pela organizacdo, sendo que os colaboradores apontaram que ainda € possivel ter melhorias
quando ao modelo de plano de salarios e a forma como este é avaliado,para que com isso a
organizagdo desenvolve-se e melhore seu desempenho no mercado, e possa se diferenciar
ainda mais frente a seus clientes.
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