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RESUMO

Este trabalho de conclusdo de curso tem como objetivo auxiliar a empresa de
pequeno porte que, para se obter sucesso é necessario que a mesma tenha uma
boa gestdo de Recursos Humanos fazendo com que, seus funciondrios estejam
preparados e satisfeitos com a empresa, pois caso contrario isso pode acabar
afetando toda a organizacdo. A empresa precisa de ferramentas que ajudem
nessa atividade, a coletar e utilizar esses conhecimentos dentro da organizagéo.
Este trabalho informara sobre a gestdo de RH, apresentara o conceito de pequeno
porte, o conceito de recrutamento e selecdo, sistemas de recompensas,
treinamento e desenvolvimento, motivacdo no trabalho, qualidade de vida no
trabalho, plano de carreira, avaliacdo de desempenho, e por fim apresentar-se o
estudo de caso realizado em uma empresa de pequeno porte de recuperacédo de

plastico reciclado, da cidade de Americana, no estado de Séo Paulo.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos; empresa de pequeno porte



RESUMEN

Este trabajo de conclusion de curso tiene como objetivo auxiliar a la pequefa
empresa que para obtener éxito es necesario que la misma tenga una buena
gestiébn de Recursos Humanos haciendo que sus empleados estén preparados y
satisfechos con la empresa, pues al contrario eso puede acabar afectando toda la
organizacion. Necesita herramientas que ayuden en esta actividad, a recoger y
utilizar estos conocimientos dentro de la organizacion. Este trabajo ha informado
sobre la gestion de RRHH, presentara el concepto de pequefio porte, el concepto
de reclutamiento y seleccién, sistemas de recompensas, entrenamiento y
desarrollo, motivacién en el trabajo, calidad de vida en el trabajo, plan de carrera,
evaluacion de desempefio, y por fin presentar el estudio de caso realizado en una
pequefia empresa de recuperacion de plastico reciclado, de la ciudad de
Americana, en el estado de S&o Paulo.

Palabras clave: Gestion de Recursos Humanos; pequefia empresa
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1 INTRODUCAO

A gestdo de Recursos Humanos € muito importante para as empresas, pois &
através de sua funcionalidade que vem o sucesso ou fracasso da organizacdo. O
RH tem um papel fundamental nas organizacdes, pois € através das praticas de RH
gue se constréi o comprometimento, a ética e a moral dos funcionarios, para que
assim os mesmos fornecam excelentes servigos aos clientes.

Este projeto irA mostrar o que € gestdo de recursos humanos, qual a sua
importancia para as empresas, apresentar a definicdo de pequena empresa, qual o
papel de um gestor na empresa, exibir o conceito de recrutamento e selecéo, expor
a descricdo de cargos e por fim apresentar um estudo de caso da empresa SL
Bazanella Plasticos EPP, uma empresa de pequeno porte que trabalha com
granulacao de plasticos reciclaveis.

O assunto abordado mostrara que uma empresa necessita de uma boa
gestdo de pessoas, que a organizacao depende da motivacdo de seus funcionarios
e por isso ha necessidade de treinamentos para um melhor desenvolvimento de
seus funcionarios, e com isso a empresa possa se desenvolver e crescer. Para isso
ser comprovado, serdo realizadas pesquisas bibliograficas e pesquisas praticas,
como o estudo de caso.

E muito importante que os gestores executem suas tarefas de maneira clara e
objetiva, assim 0 mesmo conseguird realizar as principais func¢bes: planejar,
organizar, direcionar e controlar, de maneira que traga bons resultados para a
empresa.

Esse trabalho tem como intuito mostrar uma boa gestdo organizacional em
empresa de pequeno porte, e mostrar a parte de recursos humano, podendo assim
aperfeicoar a area, obter lucros, podendo contribuir para a busca de seus objetivos e
metas, e assim ajudando no desenvolvimento e crescimento da organizacao.

Dessa maneira, este projeto ird apresentar conteldos, onde as empresas
poderdo se beneficiar colocando em pratica e agregando valor na sua organizacgao,

para contribuir com seu futuro desenvolvimento e crescimento.
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1.1 Problema

Segundo o site SEBRAE, as empresas de pequeno porte tem muita
dificuldade em sobreviver no mercado, nos seus primeiros anos, iSSO acontece
devido a falta de preparo, e o pouco conhecimento em relagédo a alguns aspectos de
negocio, inclusive pela falta de conhecimento de alguns funcionarios, por ndo terem
habilidade na area onde estdo atuando. Um dos fatores que levam a “mortalidade”
das organizacbes € a falta de uma boa gestdo e a falta de conhecimento e
treinamento adequado para os funcionarios.

Atualmente as organizacfes tem dificuldade em se manter no mercado, iSso
acontece devido a falta ou entdo por uma ma gestdo de RH, esse problema acaba
acarretando nos maus resultados que a empresa acaba tendo no final do més, pois
os funcionérios acabam trabalhando insatisfeitos e desmotivados, fazendo com que
seu rendimento seja menor que o esperado. Dessa maneira € muito importante que
se tenha um bom departamento de recursos humanos, pois isso acaba refletindo na
empresa, tendo um departamento bem preparado, sendo capaz de motivar,
incentivar, e preparar os funcionérios, os resultados da empresa passa a ser
positivos, pois 0os mesmos trabalham com satisfacdo fazendo com que seu
rendimento aumente cada vez mais, dessa maneira a empresa passa a crescer.

Administracdo de Recursos Humanos é o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posi¢cdo gerencial relacionados
com as “pessoas‘ ou recursos humano, incluindo recrutamento, selegao,

treinamento, recompensas e avaliacdo de desempenho. (CHIAVENATO,
2004, p. 9).

Por isso a ter um bom departamento de RH é importante, pois se compreende

7

que ele é um fator vital para o sucesso da organizacdo. Praticas na Gestdo de

Pessoas baseadas na teoria podem melhorar os resultados das organizacdes?

1.2 Delimitacdo da area pesquisada

Gestao de RH.

13



1.30Dbjetivos

O objetivo desse trabalho é identificar o papel do gestor de RH para

empresas de pequeno porte.

1.3.1 Objetivo geral

Demonstrar a necessidade de se ter uma boa gestdo de RH, o recrutamento e

selecdo, e a descricdo dos cargos, com um estudo de caso da empresa SL

Plasticos, uma empresa de granulacao de plasticos reciclaveis de Americana.

1.3.2 Objetivos especificos
o Mostrar 0 conceito e a importancia da gestédo organizacional
. Apresentar conceito de empresa pequeno porte
o Mostrar as funcdes de um gestor/administrador, incluindo o

planejamento, lideranca, controle e organizacao.

o Exibir o conceito de recrutamento e sele¢éo
o Expor a descricdo de cargos na empresa
o Apresentar um estudo de caso na empresa SL Plasticos

1.4 Justificativa

Este estudo é importante para mostrar que as empresas necessitam de
uma boa gestdo de pessoas, pois é através desta gestdo que as empresas
conseguem tracar um objetivo a ser alcancado e, conquistar resultados
positivos e rentaveis.

O trabalho é essencial para todos do meio empresarial, pois tem como
finalidade conduzir os lideres a terem uma gestao de pessoas bem preparada e
elaborada, onde ird promover melhorias na empresa e, com isso tera como
resultado bons lucros e crescimento.

O tema foi escolhido devido a pesquisadora trabalhar na area

empresarial de pequeno porte, onde viu a importancia de melhorar seu

14
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conhecimento para, assim, ajudar a empresa onde trabalha a implantar
melhorias.

Este trabalho para o mundo académico tem importancia de apresentar
conceitos que uma gestdo de RH bem elaborada, onde pode fazer muita
diferenca na empresa apresentando algumas maneiras para uma boa gestéo
em um departamento de recursos humanos.

Na area social, o estudo tem importancia para as empresas de pequeno
porte de Americana e regido, onde ir4 ajudar a todos terem conhecimento de
como ter uma boa gestdo de RH e como aperfeicoar essa area e assim poder

sempre estar crescendo e melhorando sua empresa

1.5 Metodologia

O Trabalho sera realizado através de uma pesquisa exploratéria referente a
gestdo organizacional, gestdo de pessoas, recrutamento e selecéo, e a selecao
de cargos em uma empresa de pequeno porte, sendo assim, para a coleta de
dados primérios sera realizado uma pesquisa na empresa estudada onde seré
feito uma abordagem qualitativa, j& para os dados secundarios sera utilizado
livros, artigos cientificos e internet.

De acordo com Andrade (1997), uma pesquisa bibliografica pode ser
elaborada através de um trabalho em si mesmo ou se constituir em uma etapa de

elaboracao de outros trabalhos.

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia
ja tornada publica em relag@o ao tema de estudo, desde publica¢des avulsas,
boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas monografias, teses, material
cartografico etc., até meios de comunicagdo oral: radio gravacfes em fita
magnética e audiovisuais: filmes e televisdo. (MARCONI e LAKATOS, 2010
p.166).

Sera realizado um estudo de caso na empresa SL Bazanella Plasticos para

complemento do projeto, nesta pesquisa sera possivel fazer uma analise para

averiguar a gestdo organizacional e a gestdo de pessoas dentro da empresa, e

assim ver como isso esta sendo trabalhado e implantado na empresa. A figura 1

representa a monografia de Estudo de Caso.
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A monografia representativa de um estudo de caso deve ser desenvolvida a
partir da analise de uma determinada organizacdo. Esta é a situagdo mais
comum, embora uma monografia desse tipo possa ser desenvolvida em
qualquer outro contexto que retrate a situacdo encontrada e proponha uma
solucao/mudancas no contexto analisado (TACHIZAWA, 2006 p.61).

Figura 1 Modelo de monografia de Estudo de Caso

Escolha do assunto/Delimitagao do tema

4 {4
Bibliografia pertinente ao tema Levantamento de dados
(area especifica sob estudo) da organizag&o sob estudo
3 4
Fundamentagao tedrica Caracterizag&o da organizagao
3 {4
Analise e interpretacao das informagdes
4

Conclusdes e resultados

O estudo de caso é utilizado para analisar uma organizagéo, identificar algum
problema, poder analisar e avaliar e assim propor solu¢gdes para que os problemas
possam ser solucionados. Segundo Tachizawa (2006) o estudo de caso deve ser
desenvolvido perante uma analise da organizacao.

Dessa maneira, sera realizada uma entrevista direto com o proprietario Sergio
Luiz Bazanella, seguindo um roteiro de diversas perguntas. A analise de dados
utilizados sera a qualitativa, ou seja, sobre a qualidade.

Depois de feito tudo isso, sera feito uma analise dos fatos reais da empresa
estudada e da fundamentagcdo teorica, e assim poderei averiguar qual a real
importancia de uma boa gestdo organizacional e de pessoas em uma empresa de

pequeno porte.
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2. DEFINICAO GESTAO ORGANIZACIONAL

O conceito de gestdo possui ligacdo direta com administrar, embora ndo seja
possivel encontrar uma definicdo universalmente aceite para o conceito gestéo,
existe alguns consensos onde se inclui obrigatoriamente um conjunto de tarefas que
podem garantir bons resultados.

Segundo Luft (2001, p.352) gestdo se define como “acédo ou efeito de gerir,
geréncia, administragcdo”. Organizacional é o sindbnimo de organizagdo, ou seja,
empresa.

Gestdo organizacional nada mais € que administrar a empresa de maneira
efetiva, eficaz e eficiente a ponto de conquistar bons resultados. Para a empresa
poder alcancar os objetivos e assim poder obter os resultados esperados. A mesma
necessita de um bom gestor, que seja preparado para planejar, organizar, liderar e

controlar.

2.1 Definicdo de Pequena Empresa

Especificar o padrdo de tamanho de uma empresa € algo necessariamente
importante, pois é através dessa definicdo que a empresa saberd em qual imposto
se enquadra, quantos funcionarios podem ter, entre outras coisas.

Dessa maneira uma empresa é considerada de pequeno porte quando sua
receita bruta anual € maior que R$360.000,00 igual ou inferior R$3.600.000,00.
(SEBRAE, 2016). Estes valores referem-se as receitas obtidas no mercado nacional.
Outra maneira de saber se a empresa € pequeno porte € ver em qual regime
tributario se encaixa, ou seja, se ela faz parte do Simples Nacional.

O Simples Nacional é o recolhimento dos tributos e recolhimento da empresa
com base na apuracao de sua receita. (PORTAL TRIBUTARIO, 2017).

Existem outros meios para se classificar uma empresa como pequeno porte,
entre elas estd o numero de funcionarios, entdo para cada categoria existe um
maximo de funcionarios, para as industrias de pequeno porte, se pode ter até 99
funcionérios, agora se for um comércio de pequeno porte, sua quantidade é de até

49 funcionarios.
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Essas sdo algumas das maneiras para se diferenciar a empresa de pequeno

porte.

2.2 Funcdes Administrativas

As fungbes administrativas séo tudo aquilo que faz a estrutura organizacional
ter vida, onde sendo bem executadas trazem os resultados esperados, e 0 sucesso
da organizacdo. Existem quatro funcdes de maior importancia, que segundo (Silvia,
1997) séo:

e Planejamento: Criar um plano para alcancar o objetivo esperado

e Direcao: Orientar e coordenar as pessoas para a realizacéo do trabalho

e Organizacao: Colocar em pratica tudo o que foi planejado

e Controle: Analisar se o que foi planejado esta sendo executado com

eficiéncia.

2.2.1 Planejamento

O planejamento é a funcdo que determina o que se deve fazer e quais serao
seus objetivos que serdo alcancados. Ele envolve selecéo objetivas e diretrizes para
a empresa como um todo.

Segundo Silvia (1997, p.24) “Planejamento € o processo administrativo que
determina antecipadamente o que um grupo de pessoas deve fazer e quais as
metas devem ser atingidas”.

Dessa forma, o planejamento € o passo inicial da tomada de decisao, ou seja,
€ ele que determina 0 que os grupos de pessoas devem fazer, como, quando e

onde.

2.2.2 Organizagéo

A organizacdo € a acdo de estruturar a empresa, reunindo as pessoas e 0s

eguipamentos necessarios para o trabalho.

O processo de organizar é uma sequéncia ou conjunto de decisdes ou
procedimentos, que cria uma estrutura estavel e dindmica. Essa estrutura,

18



chamada estrutura organizacional, define o trabalho que as pessoas como
individuos ou integrantes de grupos devem realizar. (MAXIMIANO, 2007,
p.178).
Dessa maneira a organizagdo necessita da estrutura para que as decisdes
estratégicas sejam implementadas corretamente. A empresa precisa ser organizada

e delineada de acordo com os objetivos e metas que a organizacéo deseja.

2.2.3 Direcao

Essa € a fungcdo mais ardua do gestor, pois essa funcao faz toda a diferenca
dentro da empresa, pois é através dela que o gestor ira conduzir e coordenar a
empresa para que tudo saia como o planejado.

Segundo Silvia (1997 p.66) “Direcédo € o processo administrativo que conduz
e coordena o pessoal na execucdo das tarefas antecipadamente planejada”. Ou
seja, € através dela que compete obter a participacdo de todos os funcionarios da
maneira que executem as tarefas que Ihe foram atribuidas.

Para se alcancar os objetivos esperados, € necessario que a pessoa que
dirige seja eficiente, e que quanto mais planejamento e organizagao tiver, menores

serdo os problemas inesperados.

2.2.4 Controle

Essa é a ultima funcdo, s6 que ndo deve ser usada apenas no final de cada
atividade, pelo contrario, o controle ele deve estar durante toda a realizacdo dos
Servicos.

O controle acompanha a execucdo do que foi planejado e organizado,
verificando a manutencao dos padrdes prefixados e procurando assinalar e remover

qualquer obstaculo que esteja atrapalhando o funcionamento do sistema.

Controle é o processo administrativo que consiste em verificar se tudo esta
sendo feito de acordo com o que foi planejado e as ordens dadas, bem como
assinalar as faltas e erros, a fim de repara-los e evitar sua repeticdo. (SILVA,
1997, p.82).
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A realizacdo dessa funcdo permite verificar se o planejado estd sendo
executado de forma adequada, verificar os erros e assim poder repara-los para que
nao ocorram novamente.

Dessa forma se conclui que esta funcdo esta principalmente ligada com a
funcdo planejamento, pois a fungdo controle verifica se a atividade est4 sendo
executada de acordo com o planejado.

2.3 Recursos Humanos

A area de Recursos Humanos € um conjunto de conhecimentos e técnicas
gue tem como objetivo selecionar, recrutar, integrar e orientar os novos funcionarios
da empresa, com o efeito de atingir os objetivos organizacionais, bem como
proporcionar a satisfacao e realizacao das pessoas envolvidas.

A Gestdo de RH é uma é&rea estratégica da empresa, onde se é possivel fazer
treinamentos, preparando as pessoas para o trabalho, fazer uma avaliacdo para
melhorar o desempenho das pessoas que estdo ocupando algum cargo dentro da
empresa.

O modelo de Gestdo de Recursos Humanos tem basicamente a funcao de
adaptar as pessoas ao sistema de trabalho da organizacdo, onde permite as
organizacdes atrair, manter e desenvolver talentos que hoje é um grande diferencial

dentro das empresas.

A administracdo de recursos humanos é uma éarea focada as politicas e
praticas para administrar as pessoas em seu ambiente de trabalho. Por ser
multidisciplinar, ela congrega a Sociologia Organizacional, a psicologia do
trabalho, o Direito Trabalhista, a Medicina do Trabalho, a Engenharia do
trabalho, o Servico Social, etc. Os setores que aparecem no planejamento
estratégico de Recursos Humanos sdo: Recrutamento e Sele¢do, Cargos e
Salarios, Departamento de Pessoal, Relacdes Trabalhistas e Sindicais,
Treinamento e Desenvolvimento, Higiene do Trabalho, Servico Social e
Beneficios e Servicos Gerias. (FIDELIS e BANOV, 2006, p.17).

2.4 Recrutamento e Selecao

2.4.1 Conceito de recrutamento

Recrutamento € um processo que tem como objetivo buscar candidatos para

vagas de emprego no mercado de trabalho. O processo de recrutamento € aonde
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acontece a divulgacdo da vaga em aberto, essa divulgacdo pode acontecer interna
e/ou externa a empresa, cabe ao departamento de TH decidir como sera feita a
divulgacdo. Para MARRAS (2009 p.69), (...) a captacdo de recursos humanos
interna e externamente a organizacao objetivando municiar o subsistema de selecéo
de pessoal (....).

O recrutamento acontece quando a empresa necessita de novos funcionarios
com mao de obra qualificada para o preenchimento de novas vagas ou para vagas
ja existentes, isso acontece por diversas razées, como por exemplo, a expansao da
empresa (novos setores, filiais, aumento do quadro de funcionarios), e substituicdo

por demissdes, licengas ou promocgodes.

2.4.2 Conceito de selecao

A selecdo € um processo que tem como objetivo escolher candidatos, através

do recrutamento, recebidos pelo departamento de RH.

Sele¢do de pessoal é uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH,
que tem por finalidade escolher, sob metodologia especifica, candidatos a
emprego recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento das

necessidades internas da empresa. (MARRAS, 2009 p.79).
E um processo onde permite levantar as qualificagdes ou competéncias do
individuo, para determinada funcédo, podendo identificar seu diferencial, o que
domina e quais suas experiéncias, suas habilidades individuais e o que ele oferece

gue se aproxima da cultura da empresa.
2.5 Processo de Recrutamento e Selecao
2.5.1 Recrutamento interno
O recrutamento interno é quando a empresa divulga a vaga internamente
para que seus proprios funciondrios possam se candidatar. “E aquele que privilegia

0s proprios recursos da empresa”’, (MARRAS, 2009 p.71). Esta divulgacéo pode

acontecer de diversas maneiras, como intranet, quando a empresa possui esse tipo
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de tecnologia, e cartazes nos murais e quadros de avisos, geralmente este método é

aplicado em empresas de pequeno porte.

O recrutamento tem como vantagens: 0 processo ser rapido e econémico;
indicar que a relacdo empresa empregado ndo é negativa, pois a empresa
oferece chances e valoriza seus empregados; o candidato ja é conhecido e
adaptado a cultura da empresa (BANOV E FIDELIS, 2006 p.56).

E muito importante que o departamento de RH tenha uma politica justa e
transparente, pois a mesma deve aplicar critérios de objetivos de selecdo de acordo
com a vaga e com os candidatos envolvidos, também € necesséario tratar os
funcionarios com igualdade, pois dessa forma incentiva e motiva o desenvolvimento
pessoal de cada um, com isso a empresa ganha cada vez mais, pois a mesma
passa a ter uma equipe com melhor desenvolvimento profissional e até mesmo

pessoal.

2.5.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo € um processo que é feito para os candidatos de fora
da empresa, esse processo acontece quando a mesma néo encontra candidatos

aptos dentro da empresa para o preenchimento da vaga.

E o processo de captacdo de recursos humanos no mercado de trabalho,
com 0 objetivo de suprir uma necessidade da empresa o seu quadro de
efetivos. (MARRAS, 2009 pag.73).

O gestor de Recrutamento e selecao € o responsavel por decidir como e
guando sera feito o recrutamento, s6 que é preciso que se tenha um planejamento,
pois esse processo demanda tempo e investimento, pois sua divulgacdao acontece

por meio de agencias de empregos, jornais e revistas, internet, entre outros. Existem

vantagens e desvantagens no recrutamento externo.

O recrutamento externo tem como vantagens: trazer pessoas cOm NOVOS
talentos e habilidades, renovar o quadro de pessoal e aproveitar pessoas que
foram desenvolvidas e treinadas e outras empresas. Porém, tem como
desvantagens: ser caro (requerem gastos com anuncios, honorarios de
agéncias, consultorias e outras despesas com selecdo, equipem de
recrutamento, material de escritério, formularios, etc.”, menos seguro e cria
frustrag6es nos atuais funcionarios da organizac¢éo). (FIDELIS E BANOV,
2006 p.57).
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2.5.3 Etapas do processo de selecéo

As etapas do processo de selecdo sdo feitas previamente pela leitura e
analise de curriculos, que sdo encaminhados via internet, por indicacdo de
conhecidos, por agéncias de recrutamento e selecdo ou deixados na propria
empresa por interessados na vaga. Segundo MARRAS, (2009, p. 79): “...baseia-se
na analise comparativa de dois campos: exigéncias do cargo caracteristicas do
candidato”.

A anadlise comparativa quanto as exigéncias do cargo, descreve o0 que €
exigido do candidato, suas habilidades e conhecimentos para exercer a funcdo a
qual foi indicado. A analise quanto as suas caracteristicas, mostra o que ele traz o
que ele tem como conhecimento e atitudes, de acordo com a funcdo a ser

desempenhada.

Para possibilitar essa analise dos individuos, o selecionador dispde de dois
instrumentos que séo:

a) entrevista de selecao;

b) testes diversos de afericdo. (MARRAS, 2006 p.80).

A entrevista € considerada o instrumento utilizado mais importante para coleta
de dados, através dela verifica-se veracidade das informacfes, o comportamento do
candidato e suas habilidades. E realizada com hora marcada e o entrevistador faz
comparacdes do curriculo com as informacg6es prestadas pelo interessado na vaga.
Quanto a metodologia empregada, a entrevista de selecdo pode ser estruturada e
nao estruturada. A primeira é uma forma padronizada e sistematica de fazer
guestBes basicas aos candidatos, € um método planejado pelo entrevistador, que
segue um roteiro pré-determinado durante toda a entrevista. Na segunda, o
entrevistador ndo utiliza nenhum planejamento e pode observar o comportamento e
atitudes do individuo sem se prender a um esquema de perguntas prontas.

Testes diversos sao considerados acessorios a entrevista, pode ser aplicada
ou nado. Se realizados de acordo com o nivel exigido do cargo, com o tipo de
entrevista executado e/ou com duvidas encontradas e a metodologia que o
entrevistador usar. H& varios tipos de testes, e cada empresa utiliza de acordo com

sua finalidade.
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Teste pratico: € utiizado em geral, para avaliar um determinado
conhecimento ou pratica de trabalho.
Teste situacional: (...) avaliar candidatos (...) frente a situacdes problematicas
para avaliar a sua rapidez e eficacia na tomada de decisao.
Teste psicoldgico: é o instrumento que permite ao psicélogo prospectar,
mensurar e avaliar caracteristicas especificas dos individuos.
Teste grafolégico: analise da escrita (grafia) individual, através da qual se
pode concluir sobre dezenas de tracos da personalidade. (MARRAS, 2009
p.85).
A dindmica de grupo é aplicada por empresas em seus processos seletivos.
(...) os candidatos sao reunidos numa sala onde, sob a coordenagdo de um
profissional especializado (...) serdo submetidos a um teste situacional que permita
avaliar as acbGes e reacdes de cada um com relacdo a um perfil esperado.

(MARRAS, 2009 p.85)

2.6 Sistemas de Recompensas

De acordo com Chiavenato (2010, p. 274) a recompensa significa retribuicéo,
prémio ou reconhecimento pelo servico de uma pessoa.

Esse processo de recompensas € muito importante para incentivar e motivar
os funcionarios de uma organizacdo, no contexto de que 0s objetivos da empresa
precisam ser alcancados e 0s objetivos dos funciondarios precisam ser satisfeitos.

A remuneracdo € considerada uma recompensa importante, tanto para a
empresa que visa alcancar objetivos, quanto para os funcionarios que busca ser
recompensado pelo seu trabalho e esfor¢co na busca dos objetivos da empresa.
Baseando nisso Chiavenato (2010, p. 279) fala na remuneracdo total, que
apresentam trés componentes:

. Remuneracdo bésica: que seria o pagamento fixo que o funcionario
recebe por més ou por hora.

. Incentivos salariais: que seria a recompensa em forma de bonus ou
participacéo nos resultados alcancados pela empresa.

. Beneficios: seguro de vida, seguro saude e refei¢des.

Segundo Chiavenato (2010, p. 280) as recompensas sao classificadas como:
recompensas financeiras diretas e indiretas e recompensas nao-financeiras.

A recompensa financeira direta € o salario direto que os funcionarios recebem

por més ou por hora, podendo ser salario, prémios ou comissdes.
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J4 a recompensa financeira indireta, seriam o0s beneficios e servigos
oferecidos pela empresa, que seria o salério indireto: férias, adicional noturno,
gratificac@es, participacao nos resultados, insalubridade etc.

As recompensas nao-financeiras sdo: oportunidade de crescimento, qualidade de

vida no trabalho, reconhecimento, liberdade e autonomia no trabalho etc.

2.7 Conceito de Remuneracdao e Salario

2.7.1 Conceito de remuneragao

Cargos e salarios em uma empresa € um motivo que provoca preocupacoes
para o setor de RH, pois os funcionarios querem ser bem recompensados pela
execucdo de seu trabalho. O departamento de recursos humanos deve fazer
diversas pesquisas e elaborar sistemas onde sejam adequados tanto para o

trabalhador quanto para a empresa.

(...) cada funcionario esta interessado em investir com trabalho, dedicacéo e
esforgo pessoal, com os seus conhecimentos e habilidades desde que receba
contribuicdes adequadas. As organiza¢cBes estdo interessadas em investir em
recompensas para as pessoas desde que delas possam receber
contribuicbes ao alcance de seus objetivos. Dai ocorre o conceito de
remuneracao total. (CHIAVENATO, 2004 P.257).
Um funcionario pode ter uma remuneracdo composta por trés tipos diferentes,
a primeira € a remuneracao basica, que € o salario mensal que é fixo todo més, ja a
segunda s&o os incentivos, como bonus, participacdo dos resultados e prémios por
metas alcancadas, e a terceira sao os beneficios, como as férias, transporte,

refeicdo, entre outros.

2.7.2 Conceito de salério

O salario € a remuneracdo que o funcionario recebe pelo seu trabalho, € o
item mais importante para o trabalhador, pois é através dele que suprem suas

necessidades, como se alimentar e vestir.

Salario € a retribuicdo em dinheiro ou equivalente para pelo empregador ao
empregado em fungdo do cargo que este exerce e dos servicos que presta
durante determinado periodo de tempo. (CHIAVENATO, 2004 P.258).
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Para o trabalhador o salario é a recompensa que o mesmo recebe como
consequéncia da realizacdo de seu servico. Este salario ele pode ser semanal,
quinzenal ou mensal, tudo vai depender de como for acordado entre a empresa e 0
funcionéario. O valor do salario ele deve ser justo ao servico e esforcos que os
trabalhadores desenvolvem, outra coisa importante € levar em conta o piso salarial
da categoria em que o funcionério € registrado e também a base salarial de outras
empresas do mesmo setor.

Tudo isso é importante, pois além de motivar o funcionario a trabalhar com
mais vontade, também desenvolve o interesse do trabalhador de estar sempre se
aperfeicoando e melhorando cada dia mais, dessa forma a produtividade da

empresa pode aumentar e o clima organizacional passa a ter uma qualidade melhor.

2.8 Treinamento, Desenvolvimento e Educacao

2.8.1 Treinamento

De acordo com Chiavenato (2010, p. 367) treinamento € o processo de
desenvolver as competéncias das pessoas em determinada funcéo.

Para Hanashiro (2008, p. 262) o treinamento teve inicio quando a producao
artesanal deu lugar a producdo em massa, as fabricas passaram a produzir em

menor quantidade e de acordo com que o cliente encomendava.

O treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual e
buscando melhorar aquelas habilidades e competéncias relacionadas com o

desempenho imediato do cargo. (CHIAVENATO, 2010, p. 367).

Segundo Chiavenato (2010, p. 367) o treinamento passa por um processo de
aprendizagem, no qual individuos aprendem novas habilidades, desenvolvem suas

competéncias e comeca a passar por mudangas comportamentais.

Existem quatro tipos de mudangas de comportamento através do treinamento:

. Transmissao de informacdes: onde é transmitido para os funcionarios
mais informagdes sobre a organizacao, seus produtos/servi¢os, suas politicas etc.

. Desenvolvimento de habilidades: onde ocorre a capacitacdo do

trabalho em determinada fungéo.
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. Desenvolvimento de atitudes: onde ocorrem novos habitos, mudanca
de atitudes em relag&o ao trabalho, lideranga, clientes etc.
. Desenvolvimento de conceitos: onde € desenvolvida a ideia mais

ampla do raciocinio, pensamento e julgamento.

O treinamento passa por um processo de quatro etapas:

. Diagnostico: é analisar as necessidades de treinamentos a serem
satisfeitas.
. Desenho: onde é projetado o programa de treinamento para atender as

necessidades diagnosticadas.
. Implementacao: é aplicar o programa de treinamento.

. Avaliacdo: € examinar os resultados do treinamento.

2.8.2 Desenvolvimento e educacao

De acordo com Chiavenato (2010, p. 409) o desenvolvimento envolve alguns
aspectos como, educacdo, conhecimento, orientagcdo e crescimento do individuo
dentro das organizagdes.

Segundo Chiavenato (2010, p. 411) existem varios métodos de
desenvolvimento de pessoas no seu cargo atual, podemos citar algum deles:

. Rotacdo de cargos: é a movimentacdo das pessoas em VAarios cargos
da organizacdo, de modo que se possa explorar seus conhecimentos e suas
habilidades.

. Aprendizagem pratica: o individuo é treinado para realizar um trabalho
de tempo integral e resolver alguns problemas de outros setores.

. Participacdo em cursos e seminarios externos: onde € oferecida aos
funcionarios a oportunidade de adquirir novos conhecimentos e desenvolver
habilidades conceituais.

Esse processo de desenvolvimento ajuda a educar o individuo para
desenvolver novas habilidades e a compreender o seu conhecimento dentro das
organizacdes, visando sua carreira e futuro.

Para Chiavenato (2010, p. 413) o desenvolvimento dos individuos esta

relacionado com o plano de carreira de cada um e enfatiza o planejamento do futuro
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dos funcionéarios que tem potencial para exercer um cargo mais alto. Os funcionarios
necessitam de orientacdo para se desenvolver, sendo assim, algumas ferramentas e
orientacdes ja sao utilizadas nas organizacoes:

. Centros de avaliacdo: sdo utilizadas algumas técnicas de entrevistas,
exercicios, jogos etc. Os centros de avaliacdo ajudam a analisar as forcas,
fraquezas e a compreender as habilidades dos funcionérios.

. Testes psicoldgicos: ajuda os funcionarios a compreender melhor suas
competéncias, habilidades e interesses.

. Avaliacdo de desempenho: onde o desempenho dos funcionarios é
avaliado, é uma informag&do muito importante para o desenvolvimento de carreiras.

. Aconselhamento individual: ajuda os funcionarios a examinar até onde
poderd chegar com sua carreira, incluindo suas responsabilidades do cargo atual,
interesses e objetivos.

. Servigos de informacdo aos colaboradores: onde € oferecida para os
funcionéarios oportunidades internas, como: abertura de vagas internas, banco de

talentos, identificando os talentos existentes etc.

2.9 Motivagao no Trabalho

Para motivar os funcionarios primeiramente devem-se saber quais sdo suas
necessidades e com isso buscar no auxilio de sua satisfacdo. A motivacdo é
fundamental e indispensavel para alcancar objetivos pessoais, no trabalho e nas
organizacdes. O comportamento humano caracteriza-se por necessidades ou
motivos.

O ser humano tem necessidade de autorrealizacdo, necessidade de estima,
necessidades sociais, necessidades basicas e necessidades de seguranca. Quando
essas hecessidades ndo sdo atendidas ocorre um conflito entre os objetivos
pessoais e 0s objetivos organizacionais, por isso que a motivacdo de funcionarios é
algo que as empresas estdo sempre em busca, pois procuram com isso descobrir 0
gue necessariamente motiva cada pessoa, um funcionario desmotivado, desmotiva a

equipe em geral e isso prejudica a empresa como um todo.

A motivagdo, um dos temas mais estudos e debatidos na pratica
organizacional, € a acdo ou efeito de motivar, € a geracdo de causas,
motivos, sentidos ou razdes para que uma pessoa seja mais feliz efetiva em
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suas relacdes. E o processo que estimule o interesse para a vida das
pessoas e estimule comportamentos e a¢ées. E um mecanismo que justifica,
explica, estimula, caracteriza e antecipa fatos. E um determinado conjunto de
motivos que gera um consequente conjunto de acfes (motivo + acdo =
motivacéo). (CASTRO, 2002 p.85).

2.10 Estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho

As organizagdes preocupam-se em produzir mais e ser mais competitivas, ja

os funcionéarios para compensar o estresse do dia a dia, busca viver qualitativamente

melhor. Nos anos 80 os sindicatos passaram a reivindicar a questao da qualidade de

vida no trabalho, algumas universidades passaram a incluir esse tema na disciplina

de RH e as organiza¢des passaram a desenvolver programas de treinamentos para

atender a essa necessidade. (Marras 2009, p. 31).

As organizacfes em busca de competitividade passaram a adotar algumas

estratégias como: qualidade de vida, motivacao e satisfacéo.

Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organiza¢cfes
precisam de pessoas motivadas que participem ativamente nos trabalhos que
executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas
contribui¢cdes. (CHIAVENATO, 2010, p. 487).

Segundo Marras (2009, p. 34) o comportamento humano caracteriza-se por

necessidades ou motivos, a motivacdo € fundamental para alcancar objetivos

pessoais, no trabalho e nas organizacdes. Baseando-se na teoria de Maslow o ser

humano precisa satisfazer algumas necessidades como:

Fisiologicas: comida, bebida, sono, sexo etc.

Seguranca: se sentir seguro, estabilidade, protecéo, abrigo etc.
Social: ter vinculos familiares, de amizade, amar e ser amado.
Estima: se sentir valorizado e importante.

Auto-Realizacdo: se sentir realizado e renovado.

2.11 Avaliac&do de Desempenho

A avaliacdo de desempenho € uma apreciacao sistematica do desempenho

das pessoas no cargo, e de seu potencial de desenvolvimento, com a analise é

possivel saber o comportamento e o desempenho do funcionario e também quais
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sd0 seus objetivos dentro da empresa, com isso também se pode avaliar os
resultados alcancados pelos funcionérios.

Essa avaliacdo acontece atravez de um processo dinamico onde envolve o
seu avaliado e o0 seu gerente e representa uma técnica de direcdo imprescindivel na
atividade administrativa de hoje.

Para Chiavenato (2008, p. 241), a avaliacdo de desempenho é um processo
gue serve para julgar ou estimular o valor, a exceléncia e as competéncias de uma
pessoa e, sobretudo qual € a sua contribuicdo para o negocio da organizacao.

Dessa forma a avaliacdo de desempenho s6 vem para acrescentar, pois
ajuda a empresa a descobrir como o funcionério pode contribuir para o sucesso da
empresa, podendo também ajudar a resolver problemas que venha atrapalhando o
desempenho do funcionario e com isso melhorar tanto a qualidade do trabalho como

a qualidade de vida dentro da empresa.

Avaliacdo de desempenho € o processo que mede o desempenho do
funcionério. O desempenho do funcionario € o grau em que ele alcanca os
requisitos do seu trabalho. (CHIAVENATO, 2004, p. 223).

O desempenho humano varia de pessoa para pessoa e também de situacao
para situacdo, pois depende de diversos fatores que acaba influenciando no
resultado final. O valor das recompensas e a percepcdo das recompensas
dependem de cada esforco individual que a pessoa estara disposta a realizar. O
esforco individual vai depender da habilidade que cada pessoa tem e da sua
percepcao do papel que precisa ser desempenhado.

2.12 Plano de Carreira

O plano de carreira € um conjunto de metas e etapas que faz com que os
funcionéarios alcancem seus obijetivos especificos em longo prazo. Serve como um
direcionamento para o crescimento profissional, onde permite que o funcionario
alcance cargos maiores e mais estaveis, dentro o ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (2010, p.227), antigamente carreira estava relacionada
com o0s cargos e atividades desenvolvidas pelos funcionarios dentro da empresa.
Porém esse cenario esta mudando, e carreira agora depende das competéncias e

desempenho de cada funcionario e ndo mais dos cargos ocupados.
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Entdo o plano de carreira ele precisa ser estruturado, pois estipula o caminho
que cada funcionario vai percorrer dentro da empresa. Ele determina as
competéncias necessarias para cada posicdo hierarquica e também qual é a

expectativa da empresa em relacéo aquela posicao.

Planejamento de carreira é o processo pelo qual a empresa identifica futuras
necessidades de promog¢bes e implementa os meios para preenche-las.

(CHIAVENATO 2010, p.228).
E necessario que os funcionarios se esforcem e estejam sempre se
atualizando, pois, a empresa utilizara o plano de carreira para quando houver algum
tipo de promocédo de cargo saber quem efetivar no novo cargo. Com isso 0s

colaboradores passam a fazer um autogerenciamento de carreira.

Autogerenciamento de carreira € o processo pelo qual cada pessoa passa a
fazer a gestdo da sua propria carreira assumindo totalmente a
responsabilidade de se atualizar e reciclar constantemente a fim de manter
sua empregabilidade. (CHIAVENATO 2010, p.228).

A empresa pode também estar ajudando os funcionarios, fornecendo as
informagbes das exigéncias crescentes de conhecimentos (desenvolvimento
profissional) que o funcionério precisa ter ou entdo alcancar para assim ocupar uma
area ou cargo, ou entdo fornecendo recursos como 0s programas de treinamentos,
entre eles cursos técnicos e formais, coaching, entre outros.

O plano de carreira ajuda a motivar mais os funcionarios, pelas expectativas
de crescimentos profissionais dentro da empresa. As carreiras podem ser
classificadas em seis tipos, sendo elas:

Tipo de carreira por linha hierarquica: E o tipo mais comum dentro das organizacées,
s6é que a mais rigida. Essa carreira culmina, obrigatoriamente, com 0s cargos
gerenciais, seguidos de cargos mais estratégicos como diretor, vice-presidente e
presidente.

Tipo de carreira em Y: Esse tipo de carreira € oposto ao de linha hierarquica, pois
tem como pressuposto a modalidade e a ascenséo profissional o funcionario pelo
exercicio de fungdes gerenciais ou de ocupacdes na sua area de especialidade. Os
niveis iniciais sdo basicos e a partir de certo patamar da estrutura da carreira e
profissional, pode optar pelo prosseguimento através de cargos gerenciais ou

tipicamente técnicos. Esse enquadramento pode dar-se também pela necessidade
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da empresa.

Tipo de carreira por linha de especializacdo: E um tipo que fornece ao funcionario
um plano de desenvolvimento em sua area de atuacdo. O funcionario inicia o
trabalho em certa area e nela vai se especializando até chegar ao topo da éarea.
Esse tipo de carreira normalmente desenvolve o funcionario mais rapido, porem ele
ndo permite um maior conhecimento e entrosamento com outras areas de
especialidade da empresa.

Tipo de carreira por linha de polivaléncia: Modelo oposto ao de especializacao,
permitem que os funcionarios transitem entre departamentos e areas, conforme suas
carreiras evoluem. E propicias para o crescimento do profissional pelo conhecimento
profundo em areas diferentes. Neste caso as promocdes verticais sdo mais lentas e
a integracao entre as diversas areas sao maiores.

Tipo de carreira por linha generalista: Esse modelo de carreira proporciona ao
profissional crescimento através do conhecimento profundo de uma area especifica,
sempre complementando pelo conhecimento geral de gestdo e da empresa.

Tipo de carreira mista: Essa carreira é a juncdo de varios tipos de carreiras
simultaneamente que melhor se adaptam as necessidades da empresa.

Apbs ser definido qual o tipo de plano sera mais adequado para as duas
partes, empresa e funcionario, sdo necessarios elaborar um plano pensando nas
intencdes dos funcionarios e nas necessidades da empresa. Deve funcionar como
uma rota, um caminho a ser seguido para se chegar ao destino profissional

esperado.
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3 ESTUDO DE CASO NA EMPRESA SL BAZANELLA PLASTICOS

O estudo de caso tem como finalidade analisar um tema, observando na
realidade e explicar como o mesmo ocorre. Ele contribui para compreender melhor
os aspectos individuais, 0s processos organizacionais e politicos da sociedade. E
uma ferramenta utilizada para entender a forma e o0s motivos que levam a

determinadas decisofes.
3.1 Apresentacdo da Organizacao

A empresa S.L. BAZANELLA PLASTICOS — EPP esta a quase 06 anos no
mercado de recuperacdo de materiais plasticos (granulado reciclado), foi fundada
em 05/08/2010 por Sérgio Luiz Bazanella, com o objetivo de melhoras ao meio
ambiente.

Hoje o empresério Sergio Luiz Bazanella vem a frente da empresa, liderando
e comandando seus funcionarios e buscando a cada dia um servico de qualidade e
pontualidade no atendimento aos seus clientes e fornecedores.

Atualmente vem melhorando as parcerias com seus clientes, fornecedores,
pois cada um tem suas caracteristicas proprias e acaba refletindo o perfil de cada
parceiro, pois todo negécio voltado para o meio ambiente tendo em vista de
lucratividade acaba sendo Unico e precisa que deem o melhor de si.

A S.L Bazanella Plasticos — EPP procura estar sempre melhorando seus

equipamentos, visando assim a satisfacdo total no atendimento de seus clientes.

3.2 Setor de Atuacao

A reciclagem surgiu como solugcdo para o montante de lixo gerado por toda a
comunidade industrial contribuindo assim para que o0 meio ambiente se tornasse
uma solucgéo rentavel.

A SL Bazanella Plasticos esta inserida no setor de reciclagem s6 que no
segmento de plasticos, que sdo materiais formados por cadeias moleculares
chamados polimeros, esses sdo formados por pequenas moléculas chamados
mondmeros. Os plasticos sdo produzidos por processos quimicos chamados
polimerizacdo, ou seja, que proporciona uma unido quimica de monémeros para

formar os polimeros. O mesmo é um material sintético.
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A empresa desenvolve a atividade de granulacdo de plasticos, onde atende
as necessidades de seus clientes que buscam matéria prima reciclada para os
diversos segmentos como: sacos de lixo, sacolas, junco para moveis, entre outros.

No quesito de diferencial da sua concorréncia, a empresa visa oferecer
sempre o0 material com qualidade e preco justo, dando assim confianga para agueles

que a procura.

3.3 Organograma Geral da Empresa

O organograma € uma forma de diagrama que € utilizado para representar as
relacBes hierarquicas dentro de uma empresa, ou entdo a distribuicdo de setores,
unidades funcionais e cargos, pode-se dizer que o inter-relacionamento entre
diversas atividades.

Um organograma bem estruturado permite a organizacao saber exatamente
guais suas responsabilidades, funcdes e a quem se devem prestar contas.

Abaixo € possivel encontrar o organograma da empresa S.L Bazanella
Plasticos — EPP desenvolvido através de uma ilustracdo sugerida pelo grupo, sendo

gue o financeiro, contabil, RH é terceirizado pelo Escritério Contabil Pafaro.
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Figura 2 Organograma da Empresa

SL Bazanella Platicos
=

Fonte: Fornecido pela Empresa
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3.4 Missao, Visao e Valores

Através da Missao, Visdo e Valores sdo possiveis determinar uma direcao
estratégica para a empresa, desde a integracdo dos processos até a estratégia da
companhia e da motivacao de sua equipe.

3.4.1 Missao

A S.L. Bazanella tem como missdo comercializar e reciclar plasticos
promovendo uma melhoria ao mundo e preservando o meio ambiente.

Sendo assim, contribuindo com o aumento da qualidade de vida da
sociedade, proporcionando também seguranca no trabalho aos funcionarios
internos e aos seus fornecedores seguranca para criarem parcerias através de

negociacdes solidas.

3.4.2 Visao

A SL Bazanella tem como meta acompanhar as mudangas, sempre com o

objetivo de melhorar seu desempenho e com isso ser referéncia no mercado.

3.4.3 Valores

A SL Bazanella tem como valores respeitar seus clientes oferecendo
produtos de qualidade e um 6timo atendimento. Sempre realizar um trabalho de
parceria com os fornecedores, e também buscar a satisfacdo dos funcionarios,

proporcionando seguranca e integridade.

3.5 Fornecedores

A empresa busca em seus fornecedores sendo eles formais ou né&o,
matéria prima qualificada para seu produto, o prazo de entrega e 0 preco no
mercado.

A SL Bazanella tem um comprometimento com cada fornecedor, assim que

entrega a matéria prima o pagamento ja é efetuado. Dessa maneira a empresa
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passa mais credibilidade e confianca a seus fornecedores, fazendo com que ele
crie uma parceria com a empresa.

A mesma tem dois tipos de fornecedores que sdo os fornecedores formais,
aqueles gue tém empresa aberta, com CNPJ e toda a documentacao necessaria,
tem um local, funcionarios e compram esse material de outras empresas. E
também tém os fornecedores informais, que sdo pessoas que nao tem uma
empresa aberta, ela trabalha sozinha e por conta prépria, recolher materiais nas
ruas ou em lugares aonde as pessoas irdo se desfazer de alguma maneira sem

custo algum.

3.6 Clientes

Apesar de a empresa SL Bazanella ser de pequeno porte ela sempre
procura atender todas as necessidades de seus clientes. Dessa forma podemos
ver que seus clientes buscam matérias primas com qualidade e com um preco
acessivel no mercado.

A cartela de clientes é em torno da regido de Americana/ SP, e assim eles
se tornam cada vez mais fiéis, dessa forma eles conseguem divulgar seus
servicos por meio de comunicagao gerando assim mais clientes.

Os clientes com mais frequéncia na empresa sdo aqueles que produzem:
sacos de lixo, fios para vassouras, junco e entre outros.

A SL Bazanella procura estar sempre melhorando sua qualidade e
atendimento para que aja sempre essa parceria com os clientes, entdo todos séo
tratos igualmente, com respeito e educacédo, fazendo assim que sempre retornem

a empresa.

3.7 Funcionérios

Atualmente a SL Bazanella conta com seis funcionarios, sendo quatro
operadores de maquina, um ajudante geral e um auxiliar administrativos, todos
com jornada de trabalho de segunda-feira a quinta-feira das 7:00 hs até as 17:00
hs e de sexta-feira das 7:00 hs até as 16:00 hs, o horéario conta com 1:00 hora de

almocgo.
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3.8 Entrevista com Proprietério

Foi realizado uma entrevista com o proprietario da empresa Sr. Sérgio, para
uma andlise da Gestdo de RH da empresa. Segue entrevista e 0 embasamento

tedrico.

1- A empresa possui misséo, visdo e valores?

Essa parte foi para saber referente a misséo, visdo e valores da empresa,
segundo o Sr. Sergio, “A empresa possui, pois foi realizado pelo grupo de

faculdade da filha, s6 que ainda néo foi aplicado na empresa.

2- Vocé define os objetivos que a empresa deseja alcangar?

Foi questionado se define os objetivos que a empresa deseja alcancar e 0
proprietario Sr. Sergio, disse, “Sim, os objetivos que defino sdo alcancar as metas,

como por exemplo o crescimento da empresa, o produto de qualidade”.

3- A empresa define as metas que devem ser atingidas? De exemplos.

Esta parte foi para saber se existem metas definidas a serem atingidas, e
segundo o Sr. Sergio, “Sim, uma das metas é que fabriquem o produto com a
melhor qualidade possivel para que nao tenha reclamacfes e nem devolucdes do
produto, e isso € alcancado més a més, pois até o més de outubro que foi

realizado a entrevista, ndo havia tido reclamagdes e devolugéo do produto.
4- O cargo que cada funcionario exerce, esta correto?
Referente ao cargo que cada funcionario exerce, segundo o Sr. Sergio,

“Sim, quando o funcionario é contratado ja € referente a funcdo que ele exercera

dentro da empresa’.
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5- Como é realizado o recrutamento e sele¢do de novos funcionarios?

Nesta questdo foi abordado o recrutamento e selecdo de pessoas para a
empresa, segundo o Sr. Sergio, “Para obter um novo funcionario é feito anuncio

no jornal e analisado os curriculum entregues”.

6- Os funcionérios sao treinados antes de comecar o servi¢co?

O tema abordado foi referente ao treinamento de novos funcionarios, o Sr.
Sergio alegou que, “Nao é realizado nenhum treinamento especifico, é apenas

explicado como é realizado o servigco e como 0s equipamentos funcionam”.

7- Vocé acha importante que os funcionéarios sejam motivados? Vocé

fornece algum incentivo?

Esta questdo refere-se a motivacdo do funcionario, de acordo com o Sr.
Sergio, “E muito importante os funcionarios serem motivados, pois assim eles
trabalham melhor e os ganhos da empresa passa a ser melhor, e sim ele fornece
um incentivo remunerado para os funcionarios que nao faltam durante o més, e na

época de pascoa e natal ele sempre da um agrado para os funcionarios”.

8- Como é o pagamento dos funcionérios, existe algum beneficio além

do salario?
Essa pergunta é referente a beneficios para funcionarios, se além do

salario existe algum, a resposta do Sr. Sergio foi, “Sim além do salario a empresa

fornece cesta basica”.
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9- A quantidade de funcionarios € o suficiente para a realizacdo do

servigo?

Nesta parte foi questionado se os funcionarios da empresa é o suficiente
para realizar o servigo, e segundo o Sr. Sergio, “Sim o quadro de funcionarios é

suficiente para realizar o servigo diario e atender os pedidos de clientes”

10- A responsabilidade de cada funcionario € devidamente cumprida?

Esta questdo foi referente as responsabilidades dos funcionérios, e de
acordo com o Sr. Sergio, “Sim, os funcionarios sao devidamente orientados por
ele mesmo o0 que precisa ser realizado no dia e tudo € supervisionado e
controlado por ele mesmo”.

Referente ao controle de processos da empresa. Controle € 0 processo
administrativo que consiste em verificar se tudo esta sendo feito de acordo com o
gue foi planejado e as ordens dadas, bem como assinalar as faltas e erros, a fim

de repara-los e evitar sua repeticdo. (SILVA, 1997, p.82)
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4 SUGESTOES DE MELHORIAS

Este projeto trata-se da gestdo de RH de uma empresa de pequeno porte
gue atua na area de recuperacdo de plastico reciclado, o mesmo tem como
objetivo sugerir proposta que ajude a empresa a melhorar a gestao de RH.

A primeira proposta € que a empresa passe a utilizar a missdo, visao de
valores, e coloque a mesma onde as pessoas posam ver e passar exerce-las para
gue assim possa melhorar o desempenho.

Com base na entrevista que foi realizada com o proprietario Sr. Sérgio foi
possivel analisar que a empresa nao possui RH dentro da empresa.

Para a possivel melhoria, com base na teoria estudada, seria importante e
a empresa terceirizasse uma organizacdo especializada em RH, e assim o
investimento de treinamentos com possiveis novos funcionérios, pois dessa forma
€ uma maneira de o funcionario passar a interagir mais rapido com todo o
processo da empresa.

Portanto, foi apresentado trés possiveis melhorias. A utilizacdo da misséo,
visdo e valores, pois a empresa se orienta em torno desses aspectos, a
terceirizacdo de uma empresa especializada em RH e o investimento na

realizacdo de treinamentos para novos funcionarios.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas precisam das pessoas e de seu comprometimento, pois iSso
torna a empresa cada vez melhor. Dessa forma podemos dizer que uma empresa
€ representada por seus funcionarios. Portanto o departamento de RH é de
extrema importancia para o crescimento da empresa, pois 0 mesmo trabalha
diretamente com os funcionarios.

Os funcionarios precisam estar bem preparados e satisfeitos para que seu
desempenho seja bom e com isso ndo afete o desenvolvimento da empresa. Por
isso foi efetuado uma entrevista com o proprietario da empresa SL Bazanella
Plasticos, para identificar como é a relacdo da empresa com os colaboradores.

Na entrevista podemos identificar que a empresa se preocupa com O0S
funcionarios, pois a mesma busca estar incentivando para que os colaboradores
estejam motivados e seus rendimentos sejam cada vez maiores.

Portanto podemos dizer que o homem € o principal fator que determina o
sucesso ou fracasso da empresa, dessa forma € de extrema importancia que os
funcionarios estejam satisfeitos, sejam reconhecidos tenham um ambiente de
trabalho com qualidade, pois dessa forma seu desenvolvimento sera de qualidade
e assim traze cada vez mais ganhos para a empresa.

A pesquisadora pdde analisar através da pesquisa realizada e da teoria
estudada que a empresa SL Plasticos sempre busca fazer o melhor para o
funcionéario, s6 que de certa maneira o proprietario precisa de aconselhamento
para poder compreender que as sugestdbes de melhorias propostas serao
fundamentais para sua melhora nos resultados financeiros, ou seja o0 aumento de
lucro e reducao de custos.

Sendo assim pode-se observar e comprovar com o estudo de caso, e com
a teoria de gestdo de recursos humanos podem sim ser aplicadas na pratica onde

conseguem melhorar o desempenho da organizacéo.
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