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RESUMO

Perceber a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) como area estratégica da
empresa para o alcance de melhores resultados nédo é algo novo, porém ainda existem
muitas empresas que nao dao importancia para isso. Este trabalho apresenta a evolugéo
da ARH, as caracteristicas e 0s objetivos da administracdo estratégica de recursos
humanos (AERH), bem como as politicas e praticas dessa administracdo. Teve como
objetivo geral identificar as politicas e praticas estratégicas de recursos humanos de
algumas empresas de Assis/SP e cidades da regido através da percepcao dos alunos do
curso de Administracdo da Fundacdo Educacional do Municipio de Assis — Fema. Os
principais resultados deste estudo comprovam que a maioria das organizacdes
pesquisadas, ainda possui uma area de recursos humanos que pouco executa o modo

estratégico, com atividades de operacionais a taticas.

PALAVRAS-CHAVE: Recursos humanos, Administracdo estratégica.



ABSTRACT

Perceiving the Human Resource Management (HRM) as a strategic area of the company
to achieve better results is not new, but there are still many companies that do not give
importance to it. This paper presents the evolution of the ARH, the characteristics and
objectives of the strategic management of human resources (AERH) as well as the
policies and practices of this administration. We aimed to identify strategic policies and
human resource practices of some companies Assis / SP and cities in the region through
the perception of students of Directors of the Educational Foundation of the City of Assis -
Fema. The main results of this study show that most of the organizations surveyed also
has an area of human resources that little run strategically with operational activities

tactics.

KEYWORDS: Human Resources, Strategic management.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade, devido a grande concorréncia nos negocios, as organizacdes precisam ser
estratégicas, usar de conhecimentos, habilidades e atitudes, para lidar com as
dificuldades, convencer clientes, manter profissionais diferenciados em seu quadro e

pensar em longo prazo.

Encontrar profissionais estratégicos e prepara-los para os resultados da empresa, manté-
los motivados e gerando os resultados desejados, s&o acOes primordiais para a
organizacado. Desta forma, a Administracdo de Recursos Humanos, passa a ser entendida
como uma importante facilitadora dessa nova forma de gestdo organizacional, na qual, o
foco é o macro e ndo o micro, ou seja, as atividades desenvolvidas se preocupam com a

cultura, objetivos e metas organizacionais a médio e longo prazo.

Uma AERH, portanto, é aquela que participa das decisGes organizacionais, para que junto
com as demais areas encontrem as melhores acfes para concluir os objetivos e as metas
globais; que vé o profissional como um colaborador corresponsavel pelo sucesso e
desenvolvimento da empresa, com poder para gerir suas proprias atividades e que se
preocupa com a qualidade de vida.

Esta administracdo auxilia as empresas a alcancarem suas metas e, a aumentar seu
desempenho e sua produtividade, mas sera que todos os dirigentes tem a consciéncia do
que é ter um AERH? Qual a realidade desse setor na maioria das empresas? Percebe-se
gue muitas ndo executam uma AERH da maneira correta, muitas delas dédo pouca ou

guase nenhuma importancia a area e ao potencial humano da organizacao.

A funcdo de RH so pode se manifestar plenamente no sistema estratégico a partir de uma
avaliacdo correta do ambiente em que a empresa se faz presente. Dessa forma, as
decisOes estratégicas do sistema de RH dependerdo das relagbes entre a empresa e seu

ambiente.

Diante do exposto, surge a seguinte questdo: quais as politicas e praticas de recursos

humanos em organiza¢des de Assis e regido?
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E perceptivel que houve um crescimento da importancia das politicas e praticas de
recursos humanos dentro das organizagbes, mas ter uma AERH requer mudancas
culturais significativas da empresa e de quem lidera a area, modificando a maneira de

focar os processos de selecéo, avaliacado, treinamento e desenvolvimento.

A AERH deve estar na lista de prioridades de lideres e gestores e ter suas boas praticas
constantemente sendo acompanhadas e reconhecidas por todos, visto que é uma das
areas mais importantes da gestdo organizacional. Para que isso seja cumprido é
necessario ter como prioridade o desenvolvimento dos colaboradores, adotando formas
de trabalho que os mantenham sempre motivados, produtivos e gerando sempre bons

resultados.

Diante desse contexto, o objetivo geral deste trabalho foi identificar as politicas e préticas
estratégicas de recursos humanos de algumas empresas de Assis/SP e cidades da
regido, segundo a percepcao de alunos do curso de Administracdo da Fema, bem como,
apresentar teorias, conceitos e praticas da Administracdo Estratégica de Recursos
Humanos; levantar as a¢fes estratégicas realizadas no setor de recursos humanos pelas
empresas pesquisadas e mostrar a importancia das empresas investirem na

administracdo de recursos humanos estratégico.
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2 A EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO ESTRATEGICA DE RECURSOS
HUMANOS

Neste capitulo serdo apresentadas as mudancas sofridas pela area de recursos humanos,
desde seu surgimento até se tornar uma area estratégica para o sucesso do

desenvolvimento organizacional.

2.1 HISTORIA DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Vilas Boas e Andrade (2009) defendia que, no inicio do século XX, no mundo, os
departamentos de recursos humanos controlavam as admissdes e as demissdes feitas
pelos responsaveis. O trabalho dos supervisores de RH era dirigir o departamento de
pagamentos e administrar planos de beneficios que, por sua vez, em grande parte
consistia em assegurar que todos os procedimentos fossem seguidos corretamente.
Quando a tecnologia em &areas como testes e entrevistas comecou a surgir, 0
departamento de recursos humanos passou a desenvolver um papel maior no
treinamento, na promocao de funcionarios, na selecéo, entre outras funcdes executadas

por ele. Sendo assim, 0 Recurso Humano passou por varias fases para sua evolucao.

A primeira fase foi a da industrializacdo classica, marcada pela utilizacdo da estrutura
piramidal mecanicista e intensa burocracia. Depois houve o surgimento da legislacéo dos
sindicatos, o que levou o departamento a uma segunda fase da administracdo de pessoal

e a uma nova énfase a protecdo da empresa em sua interagdo com os sindicatos.

Para atender as necessidades dessa fase surgiu a administracdo de pessoal, que
desenvolvia apenas tarefas burocraticas que garantissem o atendimento das leis
trabalhistas implementadas no Brasil, na década de 1940. O 6rgéo de gestdo de pessoas
era conhecido nessa fase como sendo departamento de pessoal ou departamento de

relacdes industriais.
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A partir da década de 1950, houve o0 processo de substituicdo das importacdes
brasileiras pela nacionalizacédo das industrias. Nessa fase, surgiu o departamento
de recursos humanos. Na década del990, com o processo de globalizagéo,
iniciou-se uma reviravolta na area de gestao de pessoas; as pessoas deixaram de
ser vistas como recursos e passaram a ser vistas como diferenciais competitivos.
Essa fase foi marcada pelo desenvolvimento da tecnologia da informacdo, e no
inicio do milénio a énfase passou para a gestdo do conhecimento baseado no
avanco dos softwares de gestdo desenvolvidos para as diversas areas da
empresa. Tudo isso reforcou a gestdo de pessoas, que vivenciamos nos dias de
hoje. (VILLAS BOAS, 2009, p. 05).

A legislacéo sobre a execucédo dos sindicatos na década de 1960 e 1970 foi o que causou
a terceira fase da administracao de pessoal. Acfes judiciais poderiam causar prejuizos as
empresas, entdo as praticas efetivas em relacdo ao pessoal tornaram-se mais
importantes. Nessa fase, o departamento de recursos humanos oferecia uma
especializacdo em areas como, selecdo, treinamento e recrutamento, embora com um
papel maior. Podemos observar que, negociando com sindicatos ou empregando de
maneira igualitaria, a area de pessoal ganhava status tanto pela contribuicdo positiva que
dava para a competitividade da empresa quanto pelo que poderia fazer para proteger a
organizacgéo de problemas.

Ha uma contribuicdo da globalizacdo para uma administracdo estratégica de Recursos
Humanos, havendo tendéncia das empresas em expandir suas vendas ou producao para
novos mercados externos. Ela é importante para os administradores pois, em partes ela

significa 0 aumento da competicao.

N&do podemos deixar de lado a suma importancia estratégica do departamento de
Recursos Humanos. Ha um tema que é acrescentado as estratégias de gestdo de
pessoas chamado de planejamento da quantidade de pessoal que significa a quantidade
de pessoas que sdo necessarias para execucao de cada estratégia especifica de uma
empresa. Trata-se de definir alguns casos, como equipes, projetos, planejamentos, que

requerem as estratégias especificas.

A teoria de administracao tem mostrado que a administracdo, como arte e ciéncia,
tem evoluido bastante desde seus primordiais na década de 1910. Em realidade,
parece que a administracdo deu grandes saltos nas décadas iniciais de sua
existéncia e, atualmente, estd mais em situacdes de alguns aprimoramentos
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especificos, principalmente em suas abordagens. E a abordagem que realmente
mexeu com a administracdo nos Ultimos anos foi a administracdo estratégica.
Cada um dos itens do tripé de resultados da atual administracao, competitividade,
qualidade e produtividade, estd altamente interligado com os aspectos
estratégicos da empresa. (REBOUCAS, 1999, p. 26).

A administracdo nunca fica inerte, sendo caracterizada como uma tecnologia em
constante evolucdo. Hoje em dia, o cenario de competitividade em que vivemos esta cada
vez maior, as empresas que saem perdendo por ndo obter uma administracéo estratégica
sdo geralmente aquelas que possuem quadros € um gerenciamento com caracteristicas
ultrapassadas, ndo obtendo normalmente um bom desempenho. Temos sempre que
investir em nossos colaboradores para que contribuem para com as metas da
organizacdo,com treinamentos, motivacdo e uma qualificacdo adequada para o cargo,
sendo assim, com a execucdo da estratégia que interliga os fatores externos e internos
dentro da organizacdo, podemos usufruir das oportunidades e ameacas ambientais,
perante os pontos fortes e fracos da empresa, sendo considerado um caminho

estabelecido para alcancar resultados, superando seus desafios e metas.

Devida as transformacdes no ambiente organizacional, a globalizacdo da economia, as
mudancas tecnoldgicas e a concorréncia as empresas, estdo cada vez modificando a
forma de administrar as organizagfes, fazendo assim com que elas repensem as suas
praticas e modelos de execucao. Inclusive, fez com que a gestdo de pessoas fosse

evoluindo ao passar do tempo.

De acordo com Gary Dessler:

Com a area de gestédo de pessoas nao foi diferente. Os modelos de gestao foram
evoluindo com o passar dos anos. Inicialmente, a estrutura era de departamento
pessoal, voltada para tramites burocréaticos. Posteriormente, passou para gestao
do comportamento humano e, atualmente, a gestéo estratégica articula a forma de
atuar com a estratégia corporativa da empresa (GARY DESSLER, 2003, p. 05).
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Com a evolucéo da gestdo de pessoas, mudou-se a maneira de fazer a administracédo de
Recursos Humanos, pois, antes o departamento caracterizava as pessoas como recursos,
comparando-0s com 0s recursos financeiros e materiais das organizacdes. Essa éarea

vem passando por mudancas de atuacdo, para exercer atividade em nivel estratégico.

Talvez a mais surpreendente mudanca no papel do RH seja seu crescente envolvimento
no desenvolvimento e na implementacdo de estratégias. Antigamente, a estratégia era
algo que equilibrava suas forgas e fraquezas internas com as oportunidades e as
ameacas externas para manter uma vantagem competitiva. Hoje, as estratégias
dependem cada vez mais do fortalecimento da competitividade organizacional e da
formacdo de equipes de trabalho comprometidas, e isso coloca o0 RH em um papel
central. Em geral, sdo os funcionarios da empresa e seu recursos humanos, que
oferecem a chave para a competitividade. E cada vez mais comum envolver o RH nos
primeiros estagios do desenvolvimento e da implementacdo do plano estratégico da

empresa.

Administracdo Estratégica de Recursos Humanos pode ser considerada como a gestédo
gue privilegia com um objetivo fundamental, com as suas intervencdes e otimizacdo dos

resultados finais da empresa.

A figura a seguir apresenta as principais mudancas nas areas de responsabilidade da

funcao de pessoal.
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Figura 1: Areas de Responsabilidade da Funcdo de Pessoal (In: MARRAS, 2011, p. 10).
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De acordo com a figura ilustrada acima, pode-se perceber como a administracdo de RH

se desenvolveu ao longo dos anos em termos de atuacéo e aumento de responsabilidade.

2.2 A ADMINISTRACAO DE RH DO OPERACIONAL AO ESTRATEGICO

Através da histoéria, € possivel notar o quanto a administracdo de RH evoluiu, mas essa

evolucao nao se da em todos os ambitos e em todas as organizacdes. Ainda hoje existem

muitas empresas com uma administracdo de RH operacional e tatica. Sdo departamentos

reconhecidos como tradicionais.
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As empresas que possuem uma ARH tradicional ainda tém muitas tarefas operacionais, e
iIsso 0 impede de participar em decisdes essenciais. Algo importante a fazer seria
sistematizar as operacdes mecanicas. Isso permitiria delegar atividades da melhor
maneira para focar no principal objetivo desse profissional: contratar bem, ter um bom

resultado, crescimento, eficiéncia e produtividade.

A estratégia que se utilizada no departamento de Recursos Humanos pode ajudar a
empresa com acdes de melhoria, que incentivam os colaboradores para que coloquem
seus clientes também em primeiro lugar. Esses atos fazem toda-a-diferenca.
O profissional do RH deve desenvolver suas competéncias e implementar praticas
inovadoras como melhoria de qualidade e a produtividade. Ele € um agente de mudancas

e deve estar apto a ser um estrategista.
Atualmente, a area de pessoal esta se tornando planejadora e agente de mudancas.

A mudanca do departamento de recursos humanos em administracdo de RH se reflete ao
fato de que nas organizacdes de hoje, competitivas e voltadas para o downsizing, que séo
os funcionarios altamente treinados e comprometidos, e ndo as maquinas, que

geralmente constituem a grande chave para a competitividade da empresa.

Downsizing segundo Carvalho e Nascimento (2006, p. 15),6 uma técnica conhecida em
todo o mundo com sua atuacdo focada na area de RH da empresa e, que visa a
eliminacdo de processos desnecessarios que engessam a empresa e atrapalham a

tomada de decisdo, com o objetivo de criar uma organizacdo mais eficiente possivel.

Segundo Villas Boas e Andrade (2009, p. 17), administracao de recursos humanos sofreu
influéncia direta das teorias administrativas e das fases que caracterizam o processo de

desenvolvimento das organizagoes.

Villas Boas e Andrade (2009, p. 11) diz que ao fazer o planejamento da quantidade e
qualidade de pessoal, deve-se levar em consideragdo o indice de absenteismo e de
rotatividade de pessoal e, ainda, as mudancas nos requisitos da forca de trabalho devidas
a globalizacdo da economia e ao uso de novas tecnologias nas organizacbes. Essas
tecnologias sédo poupadoras de mao de obra e vém reduzindo a necessidade de pessoas
para realizar, principalmente, as tarefas operacionais porque as atividades gerenciais nédo
sdo afetadas diretamente pelo absenteismo. Assim, € preciso focalizar mais as atividades

estratégicas e globais dentro das empresas.
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Nos dias atuais, os estudos de gestdo estratégica das organizacdes, salientam que o

setor de RH € uma das areas que mais se exige atencao.

O planejamento estratégico de uma empresa depende da missdo, visdo, objetivos
organizacionais e da propria estratégia organizacional. A definicdo desses elementos-
chave é de suma importancia para definir os rumos da organizacdo e direcionar as

pessoas no sentido de se comprometerem com o resultado final.

Como preconiza Antonio Vieira:

A funcdo do RH se reflete na vertente externa de relag6es com o ambiente onde a
empresa age, especificamente junto ao mercado de trabalho com seus inUmeros
desafios e problemas, principalmente num contexto econémico e social pouco
estavel como é o caso do Brasil. Ja a vertente externa do sistema de RH visa
enfrentar e superar de forma racional e eficiente os inUmeros e crescentes
desafios internos da empresa em termos de gestdo adequada da méao-de-obra
disponivel. Tanto as vertentes externa como interna devem contribuir de maneira
decisiva para que 0s objetivos do sistema sejam atingidos em funcdo do
planejamento estratégico de RH, metas essa que fluem, normalmente, para as
metas gerais da empresa. A administracdo visa estabelecer e dirigir as politicas e
procedimentos, mediante os quais se pode utilizar corretamente 0s recursos
humanos, materiais e financeiros da organizacdo em funcdo de seus objetivos
(ANTONIO VIEIRA, 2000, p. 05).

A tecnologia, a informética e a internet, de um lado, estdo muito mais presentes nas
empresas do que antigamente. Assim, acaba resultando em necessidades de administrar
margens de lucros menores e em operacfes mais eficientes. Dessa maneira, o talento
acaba tendo um valor individual maior. Consequentemente, o0 RH passa a ser mais
exigente com o perfil do profissional para sua empresa, pois estamos a cada dia

descobrindo a importancia das pessoas no futuro da empresa.

Segundo Chiavenato, (2000, p. 162) a administracdo de Recursos Humanos consiste no
planejamento, na organizagdo, no desenvolvimento, na coordenacdo e no controle de
técnicas sendo capazes de promover um desempenho eficiente do pessoal, ao mesmo
tempo em que a organizacdo representa 0 meio que permite as pessoas que com ela
colaboram alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o

trabalho.
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Para Carvalho e Nascimento (2006, p. 9) o sistema estratégico de RH pode ser
caracterizado como uma estrutura organizacional voltada para processos, obtendo o
alinhamento e o desempenho necessarios em um ambiente de competitividade global e
um ambiente permanente, cujas caracteristicas basicas sdo, em resumo: maior énfase na
gestao de pessoas; implementos de quais mudancas em larga escala; reorganizacao das

decisOes de poder; e recomposi¢cédo dos quadros funcionais da empresa.

Muitas pessoas perguntam o porqué da estratégia dentro do RH de uma empresa e, quais
suas definicbes dentro de uma organizacdo. Podemos dizer que a estratégia pode ser
considerada como um foco. O RH tradicional, tem muitas atividades, principalmente
operacionais, que podem ser terceirizadas ou simplesmente eliminadas. Tomar essa
deciséo significa liberar tempo para que os profissionais de Recursos Humanos invistam

no seu foco principal, que sédo as pessoas.

A Administracdo de Recursos Humanos é um componente fundamental para que a
organizacao atinja os seus objetivos de maneira eficiente. Para que o objetivo da empresa
tenha mais possibilidade de ser alcancado o mais préximo do ideal é necessério
estabelecer uma competente e eficaz politica de RH. A proposta para uma politica
integrada, deve-se basear na modernizacdo e na melhoria da base organizacional do
sistema de RH, adotando principios fundamentais, como o0s programas de capacitacao,
qualificacdo dos funcionarios, manter o quadro de pessoas em adequadas condi¢cdes de
formacgéo, como suporte essencial aos objetivos de melhoria continua dos procedimentos
produtivos e gerenciais de forma que melhore e modernize as condi¢des no ambiente de
trabalho. Para que seja feita a construcdo desta politica, vale lembrar que é importante
conhecer o perfil do quadro de funcionarios da empresa, propor politicas que deveréo ir

ao encontro das necessidades e objetivos da organizacao.

Toda empresa precisa ter um planejamento, para definir suas metas e objetivos, como diz
MAXIMIANO (2005), o planejamento da empresa pode ser classificado dessa maneira:
Planejamento estratégico, elaborado no Ambito institucional envolvendo a organizagéo
como um todo e definindo seus rumos no longo prazo, analise externa do ambiente de
qual seria suas oportunidades e ameacas do mercado, andlise interna do ambiente
identificando suas forcas e fraquezas no mercado e, a formulagcdo das alternativas

estratégicas e escolhas da estratégia para alcancar os objetivos organizacionais.
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Planejamento tatico, é o que refere-se a planos estratégicos visando uma eficiéncia na

melhor utilizacdo dos recursos e foco nos resultados, em médio prazo.

Planejamento Operacional, focado em curto prazo e na rotina, buscando garantir a

eficacia nas operacoes.

Ja para a area de Recursos humanos, atribui-se algumas denominacdes; recursos
humanos estratégico, conhece o negdcio, pensa na projecédo de seu futuro, tendo sempre
foco em seus resultados; recursos humanos operacional, € mais conhecido como o
departamento pessoal com foco nos processos burocraticos e administrativos da area e;
recursos Humanos tatico € o que envolve a articulacdo de um conjunto de areas com

maior integracdo em busca de qualidade, performance e, orientacao de lideranca.

A area de Recursos Humanos ao longo dos anos estd ganhando destaque dentro das
organizacdes, sendo o principal responsavel pelo diferencial competitivo das empresas.
Esta area busca rever seu papel e sua posi¢cao dentro da organizacdo e 0 que se espera
dela é que tenha uma participacdo ativa e efetiva no planejamento estratégico

institucional, inovando ac¢des e sendo eficiente na promocéo de mudancas.

O mercado de trabalho, por sua vez, se relaciona e interage com o ambiente com as
metas de RH, metas essas que se conectam com 0s objetivos gerais da empresa. O
enfoque estratégico e multidisciplinar (distribuir-se) da funcdo do RH se justifica em
funcdo da enorme variedade de desafios e de problemas que a gestdo de pessoas

enfrenta a cada momento no contexto organizacional.

E muito importante nas organizacdes contratar as pessoas certas e treina-las e motiva-las
efetivamente. E isso, por sua vez, demanda um sistema de RH mais efetivo. Uma das
melhores préticas de RH para muitas empresas hoje em dia inclui a contratacao
altamente seletiva, equipes de trabalho, tomadas de decisdes descentralizadas, salario
diferenciado, diminui¢cdo na diferenca de status e informagfes passadas de funcionérios e
geréncia. Tudo isso esta ligada a uma base em que vé as pessoas como fonte de

vantagem competitiva e sobre uma cultura administrativa que adota essa crenca.

As empresas que adotam essa maneira de se executar um RH estratégico, tem mais
chances de crescer no mercado, aumentando sua qualidade em prestagcdes de servigos e
producdo mais eficaz. Administrar efetivamente o sistema de RH pode representar

retornos financeiros maiores para a empresa. Existem situacbfes em que as empresas
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passam por downsizing e € o RH que ajuda os funcionarios a se adaptarem as crescentes
pressdbes em seu departamento, apOs ter passado por downsizing auxiliando-os a
aprender a priorizar tarefas e a reduzir o estresse no trabalho. Hoje em dia, muitas das
organizacdes de sucesso utilizam muitas praticas de RH para ajudar os funcionarios a se

tornarem mais produtivos.

Muitas pessoas ainda se perguntam, por que administracdo de RH €& importante para
todos os administradores? Por que 0s conceitos e técnicas sdo importantes para esses
profissionais? Pode-se responder a essa questdo com relacdo a alguns erros que se
cometem enquanto se esta gerenciando, por exemplo, os erros que se cometem ao RH
ser mal executado, pode causar um alto indice de rotatividade; funcionérios que ndo déo
o melhor de si; ter sua empresa irregular de acordo com as leis federais de seguranga no
trabalho por praticas inseguras, na qual a falta de treinamento prejudique o efetivo do seu

departamento, ou até mesmo estabelecer alguma pratica de trabalho injusta.

Muitas organizacdes tem a dificuldade de executar um RH estratégico, organiza¢cdes nao
conseguem manter uma eficiéncia e entusiasmo na forca de trabalho e que, se nao
tomarem devidas providencias para mudarem, pode a cada dia piorar. Por isso que, com
a execucado da administracao estratégica voltada para RH, vocé pode desenvolver planos

brilhantes, tracar excelentes caminhos de sucesso para sua empresa.

A administracdo faz com que as coisas sejam feitas da melhor maneira possivel, através

dos recursos disponiveis, a fim de atingir seus objetivos.
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3 A ADMINISTRACAO DE RH ESTRATEGICA

Serdo abordadas nesse capitulo, as caracteristicas do RH estratégico, bem como as
politicas e préticas que essa administracdo deve ter.

3.1 CARACTERISTICAS E OBJETIVOS DA ADMINISTRACAO ESTRATEGICA
DE RH

7z

Algumas caracteristicas da administracdo estratégica € reconhecer o0s impactos do
ambiente organizacional externo e o impacto da competicdo e da dinamica do mercado de
trabalho; apresenta foco no longo prazo; enfatiza a escolha e a tomada de decisao;
considera todas as pessoas da empresa, € hdo apenas 0 grupo de executivos ou o de
empregados operacionais; esta integrada com a estratégia corporativa e com as demais
estratégias funcionais. A administracao estratégica visa assessorar e cooperar para que a
organizacdo atinja seus objetivos, caminhando sempre junto com o planejamento

estratégico da organizacao.

Toda organizagdo tem como um de seus principais objetivos uma criacao, prestacao de
servico e, até mesmo a distribuicdo de algum produto. Ao lado dos objetivos
organizacionais, o departamento de RH deve considerar 0s objetivos pessoais dos
participantes. Como manter e desenvolver pessoas com habilidades, motivacdo e
satisfacdo para realizar os objetivos da organizagéo; desenvolvimento e satisfagcdo plena
das pessoas, e alcance dos objetivos individuais e, por fim, o alcance da eficiéncia

atraves das pessoas.

Conquistar e manter pessoas na organizacéo, trabalhando e dando o maximo de si, com

uma atitude positiva e favoravel. Representa todas aquelas coisas ndo s6 grandiosas que



25

provocam um grande entusiasmo e que satisfaz, mas sim o0 que levam as pessoas a

desejar permanecer na organizacgao.

3.2 POLITICAS E PRATICAS DA ADMINISTRACAO ESTRATEGICA

A ARH refere-se as praticas e politicas que s&o necessarias para conduzir 0s aspectos
relacionados as pessoas no trabalho de gerenciamento. Entre as praticas e politicas,
temos que conduzir analise de cargo, ou seja, a funcdo correta de cada funcionério,
contratar funcionarios conforme a necessidade do trabalho, selecionar candidatos,
orientar e treinar, gerenciar recompensas e salarios, deu qual forma sera o pagamento
deles, oferecer incentivos e beneficios, avaliar o desempenho, comunicar-se sempre,
treinar e desenvolver, construir o comprometimento do funcionario para que haja

dinamismo entre a empresa e o funcionario e, obter resultados excelentes.

A politica do departamento de recursos humanos sdo guias para ac¢do. Elas
servem para promover a resolu¢cdo dos problemas que acabam ocorrendo com
frequéncia no mundo de uma organizacdo. Para evitar conflitos dentro deste
ambiente, é preciso estabelecer praticas com objetivo de administrar os
comportamentos internos, com a finalidade de selecionar colaboradores na
direcdo conforme as metas que a organizacdo solicita. Mas, no entanto, as
politicas de uma empresa podem variar de acordo com sua cultura organizacional.
Para que o objetivo da empresa tenha possibilidade de ser atingido de forma
eficiente, é preciso estabelecer uma competente e eficaz politica de RH. Isso
requer investimentos e, conhecimento organizacional tanto operacional quanto
gerencial. (CHIAVENATO,2000, p. 164).

Na funcdo da racionalidade organizacional e da cultura surgem as politicas, que sao
regras estabelecidas para governar funcdes e assegurar que elas sejam desempenhadas
de acordo com os objetivos desejados. A politica dentro da empresa serve para guias de
acao. Servem para prover respostas as questbes ou aos problemas que podem ocorrer
com certa frequéncia, fazendo com que o0s subordinados ndo procurem

desnecessariamente, seus supervisores para esclarecimento ou solugdo de cada caso.
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As politicas de recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais a organizacéo
pretende lidar com seus membros e por intermédio deles atingir os objetivos

organizacionais, permitindo condi¢cdes para o alcance de objetivos individuais.

Cada organizacao desenvolve a politica de recursos humanos que mais esta adequada a

sua cultura.

A rigor, uma politica de recursos humanos deve abranger o que a organizacao pretende
acerca de alguns aspectos principais como cita CHEAVENATO:

As Politicas de Suprimento de Recursos Humanos, onde recrutar, quais 0S
critérios de selecdo de recursos humanos e alguns padrfes de qualidade para o
desenvolvimento, mantendo em vista sempre 0s cargos dentro das organizagbes
e, como integrar novos participantes ao ambiente ; Politicas de aplicacdo de
Recursos Humanos, onde determina os requisitos basicos da forgca de trabalho,
para o grande desempenho das atribuicbes e tarefas da organizacéo, alocacéo e
movimento interna de recursos humanos, definindo oportunidades futuras que séo
possiveis dentro da organizacao; Politicas de manutencdo de Recursos Humanos,
onde a tem em vista a avaliacdo do cargo e salarios no mercado de trabalho,
programas e beneficios sociais mais adequados a diversidade de necessidades de
cargos da organizacdo, manter sempre uma forca motivada de trabalho,
participativa e produtiva dentro do clima organizacional adequado; relacionamento
de bom nivel com sindicatos e representacbes do pessoal; Politicas de
desenvolvimento de Recursos Humanos,programacdo uma preparag¢do constante
da forca de trabalho para o desempenho das tarefas atribuidas, desenvolvimento
de recursos humanos a médio e longo prazo, desenvolvimento de condicdes
capazes de garantir a saude e exceléncia organizacional, através de mudancas de
comportamentos dos participantes e; Politicas de monitoragdo de recursos
humanos que é como manter um banco de dados capaz de fornecer as
informacdes necessarias para as andlises qualitativa da forca de trabalho,
auditoria permanente da aplicacdo das politicas e dos procedimentos relacionados
com os humanos da organiza¢do (CHEAVINATO, 2000, p.160).

As politicas de RH situam o codigo de valores éticos da organizacdo que, através delas,
governam suas relacbes com os empregados. A partir dessas politicas pode-se definir os
procedimentos a serem implantados, como cursos de acéo predeterminados para orientar
o desempenho das operacdes e atividades, tendo-se em vista 0s objetivos da

organizagao.

As praticas das empresas que sao indicadas para um bom desenvolvimento é o
recrutamento, a selecédo de cargos, os salarios , benéficos, a aprendizagem, a avaliacao

de desempenho e competéncias, treinamento e desenvolvimento, a qualidade de vida,
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saude; relacdes e direito do trabalho; consultoria interna e externa; carreira e perfil dos

gestores de pessoas.

As préticas que as empresas executam dentro dos Rh estratégico, causa um bem-estar e

gualidade de vida no trabalho e em suas relacdes trabalhistas
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4 POLITICAS E PRATICAS DOS RHS DE EMPRESAS DE ASSIS E
REGIAO

Para atingir o objetivo proposto de identificar as politicas e praticas das empresas de
Assis e Regiao, foi realizada uma pesquisa de natureza béasica, de abordagem quanti-

qualitativa, com objetivos descritivos e exploratorios.

A pesquisa basica é aquela que “objetiva gerar conhecimentos novos Uteis para o avango
da ciéncia sem aplicacdo pratica prevista. Envolve verdades e interesses universais”
(SILVA e MENEZES, 2005, p. 20).

A abordagem qualitativa interpreta os fenbmenos e d& atribuicdo aos significados de
maneira basica e analitica e a abordagem quantitativa traduz em namero as opiniées e

informacdes para classifica-las e analisa-las (SILVA e MENEZES, 2005)

As pesquisas descritivas buscam descrever um fenbmeno e as exploratorias
proporcionam maior familiaridade com o problema, aprimorando ideias e descobertas
(GIL, 2002).

O instrumento de coleta de dados escolhido foi a Escala de Politicas e Praticas de
Recursos Humanos (EPPRH) desenvolvida e validada por Demo et. al (2014), que
contempla 40 afirmacées, com opcdes de posicionamento tipo Likert' que mostram grau
de concordancia ou discordéncia das afirmagdes, sendo que 1 significa discordo
totalmente, 2 discordo, 3 nem discordo e nem concordo (ou seja, ndo se aplica ao
contexto de trabalho), 4 concordo e 5 concordo totalmente. A escala encontra-se na

apéndice B.

A aplicagdo do instrumento foi realizada com os alunos dos 3° e 4° anos do Curso de

Administracédo da Fema em dois dias de junho de 2016. O total de alunos do 3° ano era

! Rensis Likert foi um professor de sociologia e psicologia que desenvolveu uma série de estudos sobre
estilos de lideranca e geréncia. Ele criou a escala Likert que € uma escala habitualmente usada para
identificar o grau de concordancia ou discordancia das pessoas a respeito de alguma afirmacao. Disponivel
em <http://www.anpad.org.br/admin/pdf/EPQ-A1615.pdf>. Acesso em: 22/06/2016.
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de 57 e participaram 37 e o total de alunos do 4° ano era 45 e participaram 22, a amostra
foi definida por alunos presentes no dia da aplicacdo e a Unica exigéncia para a
participagdo era estes estarem empregados. Todos participantes concordaram em
participar e divulgar os resultados, porém foi definido manter-se o sigilo quanto a
identificacdo dos mesmos, através de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(Apéndice A).

A apuragdo dos resultados foi obtida através da média aritmética simples dos fatores,
sendo o fator recrutamento e selecdo composto pelas afirmacdes de 1 a 6; o fator
envolvimento composto pelas afirmacfes de 7 a 18; o fator treinamento, desenvolvimento
e educacdo composto pelas afirmacbes de 19 a 24; o fator condi¢cdes de trabalho
composto pelas afirmacdes de 25 a 30; o fator avaliacdo de desempenho e competéncias
composto pelas afirmacfes de 31 a 35; e o fator remuneracdo e recompensas composto

pelas afirmacdes de 36 a 40.

bY

A interpretacdo dos resultados considerou que quanto maior fosse a média aritmética
obtida, maior era a concordancia do respondente com o fator ter politicas e praticas
adequadas de gestdo. Valores entre 3 e 3,9 mostram indiferenca do participante; valores
entre 1 e 2,9 indicam discordancia e valores entre 4 e 5 apresentam concordancia. Assim
sendo, empresa com politicas e praticas estratégicas de ARH devem ficar o mais préximo
do valor 5.

Os gréficos a seguir representam os resultados da pesquisa.
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RECRUTAMENTO E SELECAO

6. A organizagdo onde eu trabalho comunica aos
candidatos seu desempenho ao final do processo
seletivo.

5. A organizacgdo onde eu trabalho divulga aos
candidatos informacdes a respeito das etapas e critérios
do processo seletivo.

4. A organizagao onde eu trabalho utiliza-se de vérios
instrumentos de selecéo (p. ex., entrevistas, provas,
etc.).

3,45

3. Os testes de selecdo da organizagdo onde eu
trabalho s&o conduzidos por pessoas capacitadas e
imparciais.

2. Os processos seletivos da organizagao onde eu
trabalho sdo disputados, atraindo pessoas
competentes.

28

1. Os processos de recrutamento (externo e interno) de
candidatos a ocuparem vagas ha organizagdo onde eu
trabalho sdo amplamente divulgados.

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Figura 2: Resultados das afirmacdes de 1 a 6 referentes ao fator Recrutamento e Selecéo (elabora pela
autora com dados dos questionarios).

A figura 2 mostra que os participantes discordam sobre a divulgacdo dos processos de
selecdo ser ampla e sobre a comunicacéao de informagdes do processo e do desempenho
ao candidato, pois os itens 1, 2 e 6 estdo abaixo de 2,9. Apresenta também que os
participantes se mostram indiferentes com a maneira como 0S processos seletivos sao
conduzidos e sobre a aplicagéo e variedade dos instrumentos de avaliagdo, pois os itens

2, 3 e 4 estdo entre médias de 3 e 3,9.

Segundo Demo et. al (2014) o recrutamento e selecdo define-se por uma articulacao da
empresa com propostas tedricas e praticas de captacdo de colaboradores, de maneira
gue as pessoas que se candidatam as vagas tenham harmonia com os valores,
interesses, expectativas e competéncias esperados e necessarios para o cargo oferecido
pela organizacao.
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ENVOLVIMENTO

18. Na organizacgdo onde eu trabalho, ha
coeréncia entre discursos e praticas gerenciais.

17. A organizacdo onde eu trabalho privilegia a
autonomia na realizacéo das tarefas e tomadas de
decisoes.

16. Na organizacgao onde eu trabalho, ha um clima
de confianga e cooperacéo entre colegas de
trabalho.

20

15. Na organizagao onde eu trabalho, ha um clima
de compreensao e confianca dos chefes em
relagcdo aos seus colaboradores.

3,36

14. Na organizacao onde eu trabalho, os
colaboradores e suas chefias desfrutam da troca
constante de informagdes para o bom...

.25

13. A organizagdo onde eu trabalho reconhece o
trabalho que fago e os resultados que apresento
(p. ex., elogios, matérias em jornais internos, etc.).

12. A organizacao onde eu trabalho incentiva a
integragdo de seus colaboradores (p. ex.,
confraternizagdes, eventos sociais e esportivos,..

3,69

11. A organizacéo onde eu trabalho estimula a
minha participagéo nas tomadas de decisdo e
resolucéo de problemas.

10. A organizacéo onde eu trabalho procura
conhecer minhas necessidades e expectativas
profissionais.

17

9. A organizagdo onde eu trabalho me trata com

respeito e atengéo. 3,85

8. A organizagé&o onde eu trabalho se preocupa

com meu bem-estar. 3,43

7. A organizagdo onde eu trabalho acompanha a
adaptacgédo dos seus colaboradores aos seus
cargos.

3,599

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Figura 3: Resultados das afirmacdes de 7 a 18 referentes ao fator Envolvimento (elabora pela autora com
dados dos questionarios).
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A figura 3 mostra que os participantes ndo concordam e nem discordam sobre o
envolvimento, de como as empresas tenham um vinculo afetivo com seus colaboradores,
tendo um bem estar em relacionamento, reconhecimento, participagdo e comunicagao.
Dos itens 7 ao 16 e 18 estédo entre apresentando um nivel médio. Apresenta também que
0s participantes ndo tem privilégio ou autonomia na realizacéo de tarefas gerenciais, pois
o item 17 esta abaixo de 2,9.

TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO

24. Na organizagdo onde eu trabalho, os
treinamentos sdo avaliados pelos participantes.

23. Na organizagdo onde eu trabalho, as
necessidades de treinamento séo levantadas
periodicamente.

22. A organizagdo onde eu trabalho estimula a
aprendizagem e a producao de conhecimento.

21. Eu consigo aplicar no meu trabalho os
conhecimentos e comportamentos aprendidos nos
treinamentos/eventos de que participo.

20. A organizacdo onde eu trabalho investe em meu
desenvolvimento e educagéo, propiciando meu
crescimento pessoal e profissional de forma...

19. A organizacéo onde eu trabalho me ajuda a
desenvolver as competéncias necessarias a boa
realizagdo das minhas fungdes (p. ex.,...

0,00 050 1,00 150 200 250 3,00 3,50

Figura 4: Resultados das afirmacgfes de 19 a 24 referentes ao fator Treinamento, Desenvolvimento e
Educacao (elabora pela autora com dados dos questionarios).

A figura 4 mostra que os participantes discordam que as empresas investem em
desenvolvimento e educacgéo para um crescimento profissional e que, nas organizacdes
0s treinamentos ndo sdo avaliados pelos participantes.,ndo ha um levantamento de
treinamentos periodicamente,pois os itens de 20, 23 e 24 estdo abaixo de 2,9. Os
participantes também mostram que aplica na empresa aonde trabalha seus
conhecimentos e comportamentos que foram adquiridos por treinamentos e eventos que
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poucas vezes as empresas ofereceram, estimulando a aprendizagem e producédo do

conhecimento, podendo observar isso nos itens 19, 21 e 22 que estéo acima de 3.

O fator de Treinamento, Desenvolvimento e educacao, tem como uma proposta articulada
da organizacbes em construcdes tedricas e praticas, para prover aos colaboradores a
aquisicao sistematica de competéncias e estimular a continua aprendizagem e producao
de conhecimento (BOHLANDER e SNELL, 2009).

CONDICOES DE TRABALHO

30. As instalac¢des e as condicdes fisicas
(iluminacéo, ventilagéo, ruido e temperatura) do 3178
local onde eu trabalho sé@o ergondmicas (adequadas

e confortaveis).
29. A organizagao onde eu trabalho preocupa-se

com a seguranca de seus colaboradores, 319
controlando acesso de pessoas estranhas na "
empresa.
28. Na organizacgédo onde eu trabalho, existem acdes
e programas de prevencao de acidentes e _ 2,52
enfrentamento de incidentes.
27. A organizacao onde eu trabalho me oferece

beneficios complementares (p. ex., convénios com 232
academias, clubes e outros estabelecimentos, T

espacos de convivéncia/descanso, etc.).

26. A organizacgao onde eu trabalho me oferece
beneficios basicos (p. ex., plano de salde, auxilio _ 3,04
transporte, auxilio alimentagao, etc).
25. A organizagdo onde eu trabalho preocupa-se 302
com a minha saude e qualidade de vida. !

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Figura 5: Resultados das afirmacdes de 25 a 30 referentes ao fator Condi¢des de Trabalho (elabora pela
autora com dados dos questionarios).

O objetivo das condi¢cbes de trabalho € articulada da organizacdo, com construcdes
tedricas e praticas, para prover aos colaboradores boas condi¢cées de trabalho em termos
de beneficios, saude, seguranca e tecnologia (BOHLANDER e SNELL, 2009).

Podemos observar na figura 5 que nos itens 27 e 28 ficou abaixo de 2,9, onde os
participantes indicaram que as empresas em que trabalham n&o oferecem beneficios
complementares, como convenio de saude, academia, entre outros e, também nao
existem programas de prevencdo de acidentes ou enfrentamento de incidentes. Ja do



34

item 25, 26, 29 e 30 veja que esta entre 3 & 3,9, os participantes indicam que de uma

forma geral as empresas fornecem benéficos basicos.

As organizacdes de alguma forma tem uma preocupagdo com a seguranca e com
instalacdes fisicas como iluminacéo, ventilacdo do local de trabalho dos colaboradores

participantes desta pesquisa.

AVALIACAO DE DESEMPENHO

35. Na organizacao onde eu trabalho, os
critérios e os resultados da avaliacéo de
desempenho e competéncia sao divulgadas
para os colaboradores

34. Na organizagéo onde eu trabalho, os
critérios e os resultados da avaliacédo de
desempenho e competéncias sdo discutidas
com os colaboradores.

33. Na organizac¢éo onde eu trabalho, a
avaliacdo de desempenho e competéncias
subsidia a elaboracédo de um plano de
desenvolvimento dos colaboradores.

32. Na organizagéo onde eu trabalho, a
avaliacdo de desempenho e competéncias
subsidia as decisfes sobre promocoes e
aumento de salério.

2,80

31. A organizag&o onde eu trabalho realiza
avaliacdo de desempenho e competéncia
periodicamente.

2,80

2,30 2,40 2,50 2,60 2,70 2,80 2,90

Figura 6: Resultados das afirmacdes de 31 a 35 referentes ao fator Avaliacdo de Desempenho (elabora
pela autora com dados dos questionarios).

Como mostra a figura 6, podemos ver que dos itens 31 ao 35, estdo indicando abaixo de
2,9, significa que estd abaixo do esperado. Os participantes mostram que nao ha uma
avaliacado de desempenho e competéncias periodicamente e, que nao sao feitas para uma
promoc¢do de cargo e aumento de salario, e, que quando feitas ndo séo discutidos os
resultados da avaliagdo de desempenho com os colaboradores.

Avaliacdo de Desempenho mostra as construcdes tedricas e praticas, para as
organizacbes avaliarem o desempenho e as competéncias dos colaboradores,
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subsidiando as decisdes sobre promocdes, planejamento de carreira e desenvolvimento
(DESSLER, 2009).

REMUNERACAO E RECOMPENSAS

40. Na organizacéo onde eu trabalho, minha
remuneracéo € influenciada pelos meus resultados.

39. Na definicdo de seu sistema de recompensas, a
organizacdo onde eu trabalho considera as
expectativas e sugestdes de seus colaboradores.

38. Na organizag&o onde eu trabalho, recebo
incentivo (p. ex., promog¢des/fungbes
comissionadas, bonus/prémios/gratificagfes, etc.).

37. A organizagdo onde eu trabalho me oferece
remuneracdo compativel com as minhas
competéncias e formacao/escolaridade

36. A organizagdo onde eu trabalho me oferece
remuneracéo compativel com as oferecidas no
mercado (publico ou privado) para a minha funcéo.

28

w

0,00 050 1,00 150 200 250 3,00 3,50

Figura 7: Resultados das afirmacdes de 36 a 40 referentes ao fator Remuneracdes e Recompensas
(elabora pela autora com dados dos questionarios).

A figura 7, apresenta os resultados relacionado a Remuneracédo e Recompensas que tem
como objetivo as construcdes tedricas e praticas, para recompensar o desempenho e as

competéncias em termos de remuneragao e incentivos.

E possivel observar que os itens 39 e 40 estdo abaixo de 2,9, sendo assim, as
organizacbes ndo tem uma remuneracdo influenciada pelos resultados de seus
colaboradores e, ndo considera sugestbes dos funcionarios para com a definicdo do
sistema de recompensas.

Nos itens 36, 37 e 38 ficou entre 2,9 4 3,9, percebe-se que as empresas oferecem uma
remuneracdo compativel com as competéncias e formacdo do funcionario, com sua

funcéo e, recebe alguma gratificacdo, prémios, bdnus, como um incentivo.
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Média por Fator

|

Remuneracdo e Recompensas 2,9

Avaliacao de Desempenho e Competéncias 2,68

Condicdes de Trabalho

N
©
[e5]

Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo

Recrutamento e Selecéo 2,99

o

0,5 1 15 2 2,5 3 3,5

Figura 8: Resultados das afirmacdes de 1 a 40 referentes a Média por Fator (elabora pela autora com
dados dos questionarios).

Tendo em vista os resultados do questionario aplicado nos alunos do 3° e 4° de
administracdo da FEMA - Fundacdo Educacional do Municipio de Assis, podemos
constatar na média por fator que, as empresas possuem uma maior caréncia na avaliacao
de desempenho, competéncias, nos treinamentos, desenvolvimento e educacédo de seus

colaboradores, pois estdo entre as médias de 2 a 2,9.

Ja em relacdo a remuneracao e recompensas, condicbes de trabalho, envolvimento e
recrutamento e selecdo, estdo entre a média de 2,9 a 3,9. As afirmacgOes feitas pelos
participantes levaram a essa média. Percebe-se que as empresas estdo nestes fatores

citados, intermediarias com a execucéao deles.

De uma forma geral, podemos analisar que as organizagcdes ndo investem e nao

executam de uma maneira eficaz seu AERH.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A maioria das organizacdes, apesar de compreender a importancia das pessoas para a
empresa, ainda ndo impde a atengdo necessaria para o AERH, e acabam tendo um déficit
na capacitacao de seus colaboradores.

O RH Estratégico deve estar na lista de prioridades de lideres e gestores e ter suas boas
praticas constantemente sendo acompanhadas e reconhecidas por todos, visto que é uma
das areas mais importantes da gestdo organizacional. Como ja foi citado anteriormente, a
empresa deve ter como prioridade o desenvolvimento dos colaboradores, adotando
formas de trabalho que os mantenham capacitados, motivados, para que desta forma
contribuam para a produtividade da empresa. Por outro lado organizagbes que nao
executam um AERH podem encontrar dificuldades para o desenvolvimento em sua

competitividade no mercado e, acabam néo alcancando suas metas.

O envolvimento das empresas para com o0s colaboradores ndo atende ao AERH,
conforme demonstrado na pesquisa realizada, as organizagbes ndo dao espaco ao
colaborador para uma participacdo mais efetiva em suas decisdes, sendo assim o grau de
envolvimento empresa e colaborador fica a desejar. Em um mercado competitivo como o
gue presenciamos atualmente, e levando em consideracdo a velocidade com que as
informacdes viajam de um ponto a outro, empresas que investem em seus funcionarios e
Ihes déao a oportunidade de mostrar seu desempenho na organizagdo ndo correm 0 risco

de perder um grande potencial a seu concorrente.

Oferecer ao colaborador condi¢cdes agradaveis de trabalho é de extrema importancia para
a execucao de suas funcdes, as condi¢cdes do prédio, iluminacao, ventilagdo, materiais
sao fatores basicos que as empresas devem atender para ter o retorno desejavel de seus
colaboradores. A questdo de seguranca e beneficios basicos de lado, algumas empresas
nao oferecem a seus colaborados, em que de certa forma pode acarretar em

desmotivacéo por parte do colaborador.

Como informado anteriormente algumas empresas da regido de Assis ndo praticam a
avaliacdo de desempenho de seus colaboradores e quando realizam os colaboradores

nao sao informados dos resultados. Essa cultura deve ser alterada, tendo em vista que a
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empresa pode estar perdendo grandes potenciais e habilidades em seus colaboradores e
estdo usando em um departamento que seu rendimento ndo seria 0 mesmo. Ja na
remuneracao e recompensas observamos que os colaboradores ndo séo recompensados
por seus resultados, mas sim por sua formacdo ou funcdo, e ndo tem liberdade em falar
sobre a remuneracdo com seus gestores. Isso pode levar o funcionario a se desmotivar e

reduzir seu grau de produtividade.

Como se pode constatar as empresas obtém uma maior caréncia em treinamentos,
avaliacdoes de desempenho, e desenvolvimento de seus colaboradores. A adaptacédo nao
deve vir somente por parte do colaborador, as empresas também devem se manter
atualizadas sobre um mercado que esta em constante modificacdo. Investir em seus
funcionarios agregam resultados para a organizacdo, em que terdo colaborador motivado

e capacitado para atender as necessidades da empresa.

Para que isso se faca necessério, as empresas devem executar corretamente o seu
departamento de AERH com intuito de alcancar os resultados que a empresa almeja.
Sem foco na estratégia, ndo ha como alinhar a gestdo de pessoas com 0s objetivos

organizacionais.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) participante:

Sou estudante do curso de Administracdo de Empresas da Fundacéo
Educacional do Municipio de Assis - FEMA. Estou realizando uma pesquisa sob
supervisdo da professora orientadora Danielle Cristina Ferrarezi Barboza, cujo objetivo &
avaliar qual a percepcdo em relacdo as politicas de recursos humanos aonde vocé
trabalha.

Sua participacao envolve responder a um questionario contendo 40 perguntas.

Essa pesquisa ndo oferece riscos e nem custos aos pesquisados e ficam
preservados o0s direitos ao sigilo quanto a sua identidade. Essa investigacdo tem
propoésitos académicos e cientificos. Na publicacdo dos resultados desta pesquisa, sua
identidade sera mantida no mais rigoroso sigilo.

A participacdo nesse estudo é voluntaria e se vocé decidir ndo participar ou quiser
desistir de continuar em qualquer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo.

Mesmo nado tendo beneficios diretos em participar, indiretamente vocé estara
contribuindo para a compreensdo do fenbmeno estudado e para a producdo de

conhecimento.
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APENDICE B - QUESTIONARIO

Vocé deve avaliar cada uma das 40 afirmativas seguintes na coluna a direita, de acordo

com a escala abaixo, indicando o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas,

escolhendo o numero (de 1 a 5) que melhor reflete a sua percepcdo em relacdo as

politicas de recursos humanos da organizacdo em que vocé trabalha. Por favor, ndo

deixe nenhum item em branco!

1 2 3 4 5

Discordo
totalmente da

afirmativa

Discordo
parcialmente

da afirmativa

Nao concordo
nem discordo
da

Concordo
parcialmente

coma

Concordo
totalmente com

a afirmativa

afirmativa/Nao afirmativa

se explica

10.

11.

Os processos de recrutamento (externo e interno) de candidatos a ocuparem vagas nha
organizagao onde eu trabalho sdo amplamente divulgados. (__ )

Os processos seletivos da organizacdo onde eu trabalho sdo disputados, atraindo pessoas
competentes. (__)

Os testes de selecdo da organizagdo onde eu trabalho sdo conduzidos por pessoas
capacitadas e imparciais. (___)

A organizacdo onde eu trabalho utiliza-se de varios instrumentos de selecdo (p. ex.,
entrevistas, provas, etc.). (__ )

A organizacao onde eu trabalho divulga aos candidatos informacdes a respeito das etapas e
critérios do processo seletivo. (__ )

A organizacdo onde eu trabalho comunica aos candidatos seu desempenho ao final do
processo seletivo. ()

A organizacado onde eu trabalho acompanha a adaptacdo dos seus colaboradores aos seus
cargos. (__)

A organizacgdo onde eu trabalho se preocupa com meu bem-estar. (__ )

A organizacgdo onde eu trabalho me trata com respeito e atencédo. (__ )

A organizagdo onde eu trabalho procura conhecer minhas necessidades e expectativas
profissionais. (__ )

A organizacdo onde eu trabalho estimula a minha participacdo nas tomadas de decisdo e

resolucéo de problemas. (__ )
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13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.
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. A organizacdo onde eu trabalho incentiva a integracdo de seus colaboradores (p. ex.,
confraternizacdes, eventos sociais e esportivos, etc.). ()

A organizagdo onde eu trabalho reconhece o trabalho que fago e os resultados que apresento
(p. ex., elogios, matérias em jornais internos, etc.). (__ )

Na organizacdo onde eu trabalho, os colaboradores e suas chefias desfrutam da troca
constante de informacdes para o bom desempenho das funcbes. ()

Na organizac@o onde eu trabalho, ha um clima de compreenséo e confianga dos chefes em
relacdo aos seus colaboradores. ()

Na organizacdo onde eu trabalho, ha um clima de confianca e cooperacao entre colegas de
trabalho. ()

A organizacdo onde eu trabalho privilegia a autonomia na realizagdo das tarefas e tomadas
de decisBes. (__ )

Na organizacao onde eu trabalho, ha coeréncia entre discurso e pratica gerenciais. (___)

A organizagdo onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as competéncias necessarias a boa
realizacdo das minhas fungdes (p. ex., treinamentos, participagdo em congressos, etc.). (__ )
A organizagdo onde eu trabalho investe em meu desenvolvimento e educagéo, propiciando
meu crescimento pessoal e profissional de forma ampla (p. ex., patrocinio total ou parcial de
graduacdes, pos-graduacdes, cursos de linguas, etc.). ()

Eu consigo aplicar no meu trabalho os conhecimentos e comportamentos aprendidos nos
treinamentos/eventos de que participo. ()

A organizacdo onde eu trabalho estimula a aprendizagem e a producédo de conhecimento.
(G

Na organizagdo onde eu trabalho, as necessidades de treinamento s&o levantadas
periodicamente. ()

Na organizacdo onde eu trabalho, os treinamentos s&o avaliados pelos participantes. (__ )

A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com a minha saude e qualidade de vida. (__ )

A organizacado onde eu trabalho me oferece beneficios basicos (p. ex., plano de saude, auxilio
alimentacéo, etc.). (__ )

A organizacdo onde eu trabalho me oferece beneficios complementares (p. ex., convénios
com academias, clubes e outros estabelecimentos, espagos de conveniéncia/descanso, etc.)
(G

Na organizacdo onde eu trabalho, existem agbes e programas de prevencdo de acidentes e
enfrentamento de incidentes. ()

A organizagdo onde eu trabalho preocupa-se com a seguranca de seus colaboradores,

controlando o0 acesso de pessoas estranhas na empresa. ( )



30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.
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As instalacdes e as condicdes fisicas (iluminacao, ventilagdo, ruido e temperatura) do local
onde eu trabalho sdo ergondmicos (adequados e confortaveis). ()

A organizacdo onde eu trabalho realiza avaliagbes de desempenho e competéncias
periodicamente. ()

Na organizacdo onde eu trabalho, a avaliagdo de desempenho e competéncias subsidia as
decisBes sobre promoc¢des e aumento de salario. ()

Na organizacdo onde eu trabalho, a avaliagcdo de desempenho e competéncias subsidia a
elaboracdo de um plano de desenvolvimento dos colaboradores. ()

Na organizacao onde eu trabalho, os critérios e os resultados da avaliagdo de desempenho e
competéncias sao discutidos com os colaboradores. ()

Na organizag&o onde eu trabalho, os critérios e os resultados da avaliacdo de desempenho e
competéncias sdo divulgados para os colaboradores. (__ )

A organizagdo onde eu trabalho me oferece remuneracdo compativel com as oferecidas no
mercado (publico ou privado) para a minha funcdo. (__ )

A organizacdo onde eu trabalho me oferece remuneragdo compativel com as minhas
competéncias e formagé&o/escolaridade. (__ )

Na organizagdo onde eu trabalho, recebo incentivos (p. ex., promogdes/funcdes
comissionadas, bonus/prémios/gratificagdes, etc.). (__ )

Na definicdo de seu sistema de recompensas, a organizacdo onde eu trabalho considera as
expectativas e sugestdes de seus colaboradores. ()

Na organizagdo onde eu trabalho, minha remuneracao € influenciada pelos meus resultados.

(G



