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RESUMO

Podemos dizer que a empresa, ao disponibilizar condi¢des adequadas aos seus
colaboradores, obterd um bom resultado, pois os mesmos sdo responsaveis pelo servigo
oferecido. E para isso, os funcionérios precisam se sentir bem, seguros ¢ importantes
para a organizacio, assim eles estario motivados e atuario com responsabilidade na
execugdo de suas atividades. Nesse sentido, esta pesquisa procurou explorar a
importancia da Administragdo de Recursos Humanos na Vale Verde Empreendimentos
Agricolas Ltda, uma usina de alcool que fica localizada na cidade de Itapaci-Goias.
Objetivando descobrir conhecer as praticas da Administracio de Recursos Humanos
utilizados pela organiza¢fio ¢ por meio desta também o grau de importancia para o
comprometimento profissional dos funcienarios em face do sucesso organizacional.
Contudo sem a pretensdo de esgotar os estudos sobre o assunto. Podemos dizer também
que a chave para o sucesso da organizacfo estd no seu grupo de recursos humanos. E
dentro dos recursos humanos temos ferramentas importantissimas existentes, as quais se
tornam necessdria e indispensavel para o sucesso organizacional. Estas tém como
objetivo qualificar as pessoas para se adaptarem aos seus cargos de forma eficiente,
satisfatoria e comprometedora. Tanto os funcionarios, quanto & empresa ¢ seus clientes
os quais receberdo produtos/servicos de qualidade, se beneficiardio com esses
investimentos realizados. Com base em muitos estudos ja realizados sobre o tema em
questfio, foi pessivel chegar & conclusio sobre a importincia da administragio de
recursos humanos dentro da organizagio e o que estas representam.

Palavras-chave: adiministracdo, recursos humano, organizagdo.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa, ou seja, um estudo sobre a
Administra¢do de Recursos Humanos no quadro de funcionérios da organizagdo onde os
mesmos fordo entrevistados. Essa pesquisa ¢ de suma importincia para a organizago, pois,
assim saberdio melhor como estd o nivel de satisfagdo de seus funciondrios empregados,
podendo entdo fazer alguns ajustes para que possam obter um resultado final satisfatorio.

Sdo varios topicos que serfo aqui definidos e pesquisados. O sucesso de qualquer
organizaciio depende sem duvida do nivel de satisfacio dos seus funcionérios no que diz
respeito a fungdo, remuneragfo, gratificagdio, planos de saude e outros. Atualmente, uma boa
parcela dos trabalhadores ja nfio considera o dinheiro como sendo o principal fator de sua
motivagio profissional.

Mais importante que o pagamento no final do més, ¢ a satisfacio que se pode levar
para casa, ao final de cada dia, sabendo que desempenhou bem as fungdes atribuidas, € que
esse desempenho ira ser reconhecido.

Podemos dizer que para desenvolver suas atividades, as empresas precisam de pessoas
que sdo chamadas de Recursos Humanos ¢ estes sio muito importantes para que a empresa
possa atingir seus objetivos. De nada adianta a empresa dispor de 6timos recursos materiais
(maquinas, equipamentos, dinheiro, etc.) e de excelentes recursos técnico-administrativos
(formularios, documentos, etc.), se ndo possuir recursos humanos capacitados e motivados
para utiliza-los.

Para ter pessoas qualificadas a empresa deve: recrutar e selecionar pessoas com
capacidade para desenvolver essas habilidades individuais através de programas de
treinamento; motivar os empregados por meio de incentivos. O setor responsavel por essas
atividades chama-se Administragéio de Recursos Humanos onde se enquadram: Departamento
de Pessoal; Departamento de Recursos Humanos ou Segéo de Pessoal. A opgéo pelos nomes
acima apresentados fica a critério da empresa, combinando com sua dimensfo e sistema de
divisdo interna. Suas fungdes sdo importantes tanto no alcance da efici€éncia como na eficécia
da organizagdo. Através da pesquisa que foi realizada na Vale Verde Empreendimentos
Agricolas Ltda, por meio da pesquisa exploratéria com estudo de caso serd possivel poder
oferecer, tanto do ponto de vista tedrico quanto pratico, subsidios para uma maior
conscientizagdo dos responsaveis direto da organizagio quanto a importincia e & necessidade

de buscar novos caminhos metodologicos que motivem também o funcionério.
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2 PROBLEMATICA

Sabemos que a Administragdo de Recursos Humanos ¢ de suma importincia para
qualquer organizagdo € seus colaboradores. Fundamentando-se nestes fatos, o propoésito ¢
investigar, realizar um estudo sobre a Administracio de Recursos Humanos junto aos
colaboradores, da Usina de Alcool de Itapaci, visto tal importancia.

Foi feita uma analise de suma importincia na administragdo da organizagfio, para
saber como esta o nivel e a satisfacdo dos seus colaboradores.

E diante destes fatores surgiu a problematica: Caracterizar ¢ descrever apresentando a
importincia da Administragio de Recursos Humanos na Usina de Alcool Vale Verde

Empreendimentos Ltda de Itapaci?
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3 OBJETIVOS

3.1Geral

Pesquisar as praticas da Administragdo de Recursos Humanos utilizados na Usina de
Alcool Vale Verde Empreendimentos Ltda de Itapaci, buscando compreender sua

importéncia.

3.2 Especificos

Apresentar um estudo que mostre a importdncia da Administracdo de Recursos
Humanos;

Estudar a operacionaliza¢fo da Administracdo de Recursos Humanos;

Conhecer as praticas gerenciais da Usina Vale Verde Empreendimentos Ltda de
Itapaci no Departamento Recursos Humanos, em termos de motivagdo, lideranga,
aprendizagem organizacional, QVT e relac¢Ges trabalhistas;

Sugerir sugestdes se necessario de praticas de Administracdo de Recursos Humanos-

para a organizag&o.
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4 JUSTIFICATIVA

No intuito de acompanhar as mudancas do mundo atual, cabe aos administradores
estarem preparados para qile suas empresas evoluam; nesse sentido, a administragdo de
Recursos Humano dentro da organizacio visa, sobretudo uma relac;ﬁo melhor ao contexto de
trabalho, com conseqii€ncias positivas nos niveis de produtividade dos funcionarios.

Para tomar decisdes deve-se ter um maior nimero de informagdes possiveis sobre
determinado assunto, assim a probabilidade de se fazer a escolha certa serd maior, ou seja,
com o uso dessa ferramenta Administra¢do de Recursos Humanos a organizac¢do estard mais
segura no momento da tomada de decisdo.

Portanto, quando se fala em gestdo de pessoas o problema pode estar ocorrendo
justamente no inicio do processo, ou seja, os proprios usuarios do programa, que coletou as

informagdes necessarias € no momento da andlise de tais informag¢des, podem no estar

fazendo bom uso dos mesmos.

A empresa, ao disponibilizar condi¢es adequadas aos seus colaboradores,
recrutamento, selegéio, treinamento, estd obtendo um bom resultado, pois 0s mesmos sdo
responsaveis pelo servigo oferecido. E para isso, os funciondrios precisam sentir—sé bem,
seguros € importantes para a organizagfio, assim estario motivados e atuario com
responsabilidade na execugio de suas atividades.

A presente pesquisa foi efetuada na organizagfio Vale Verde Empreendimentos Ltda
localizada na cidade de Itapaci, que conta atualmente com colaboradores qualificados em
torno de 3.000 e ndo qualificados em torno de 708 colaboradores, onde visou pesquisar as
praticas da Administracio de Recursos Humanos utilizada na organiza¢io e ao término da

pesquisa apresentou algumas sugestdes aos responsaveis da organizagio.
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5 REFERENCIAL TEORICO
5.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS NA ORGANIZACAO

Como ndo existem organizagdes sem pessoas € estamos sempre em grupos € preciso
que haja uma interagfio entre pessoas € organizagdes, nenhuma das partes pode desenvolver
suas atividades isoladas.

Segundo Chiaventato (2006), confirma que “a medida que as organizagGes crescem e
multiplicam maior se torna a complexidade dos recursos necessérios a sua sobrevivéncia e ao
seu crescimento”.

Hoje a area de gestio de recursos humanos deve promover uma transformagfo na
mentalidade e no comportamento dos profissionais para que estes acompanhem o
deéenvolvimento tecnolégico vivido dentro das organizagdes. Observamos também que a
atividade de desenvolvimento organizacional e de pessoal foi a que sofreu maiores mudangas.

“Cada organizacfio desenvolve a politica de Recursos Humanos mais adequados a sua
filosofia ¢ as suas necessidades”. (CHIAVENATO, 2000, p. 159). As pessoas devem sempre
trabathar em grupo a medida que véo crescendo dentro da organizag#o, as complexidades véo
surgindo. '

A maneira de administrar a Gestfo de Recursos Humanos a cada dia estd sendo

modificada de maneira brusca. Se até bem pouco tempo atras o foco dos administradores de

Administrac@io de Recursos Humanos estava em realizar atividades burocréticas e de controle,

atualmente, a forma como se administram as pessoas passaram a ser um diferencial
estratégico independentemente do porte ou nacionalidade da empresa.

Deste modo o foco da Administracio de Recursos Humanos amplia-se a cada dia
mais. Além de continuar respondendo por questdes de cunho operacional, passa também a ser
responsavel direto por ajudar a empresa a atrair, reter e desenvolver as pessoas que compdem
o seu negocio. Cabe ao profissional de Recursos Humanos, conhecer o comportamento
humano nas organizag¢Ges, sendo este o ponto de partida para compreender o nivel de
motivagdo e satisfacio das pessoas, lembrando que elas sdo dotadas de habilidades,
capacidades, nfo sendo visto somente como um objeto que trabalha.

Segundo Chiavenato (1999, p. 179), “a administrag@o de recursos humanos significa
conquistar e manter as pessoas na organizagfo, trabalhando e dando o maximo de si, com uma

atitude positiva e favoravel”. Para que haja essas atitudes, é necessario que a motivagéo
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circule por toda a organizacdo. E para que o individuo seia motivado é necessario que haja
desejo, impulso e uma necessidade.

O envolvimento e colaboracdo dos recursos humanos sfo aspectos fundamentais para
o alcance da qualidade total nas organizacdes. Para tanto, hd que se investir em motivacdo e
competéncia. Podemos dizer que um aspecto importante para 0 sucesso dé programas consiste
na efetiva colaboracdo e envolvimento dos recursos humanos.

Em muitas empresas brasileiras estas preocupacdes comecam a fazer parte de seu dia a
dia, porém, muitas das praticas empregadas no Departamento de Recursos Humanos atendem
as necessidades de 4mbito operacional. Necessidades que podem ser methor explicadas pelos
acontecimentos historicos que marcaram a relacdo de trabalho no Brasil, € que, sem ddvida

trazem reflexos até os dias de hoie.

Administracio de recursos humanos produz profundo impacto nas pessoas e nas
organizacdes. Maneira de lidar com as pessoas. de busca-las no mercado, de integra-
las e orientd-las, de fazé-las trabalhar, de desenvolvé-las, de recompensa-las e
controld-las. ou seia, a qualidade de maneira como as pessoas sio geridas na
organizacgio € um aspecto crucial de competitividade organizacional.

(CHIAVENATO, 2000, p. 127)

Dentro dos processos basicos na gestio de pessoas € indispensavel o cuidado com
alguns itens tais como: a provisdo, aplicacdo, monitoramento, desenvolvimento e controle de

pessoas. A provisdo € o processo responsavel pela busca das pessoas no mercado de RH e a

" sua escolha e introducdo na organizac3o, inclui o planejamento e pesquisa, recrutamento €

selecdo de pessoal. Trata das necessidades de recursos humanos para as operacdes da

organizacdo. E o processo de atrair, filtrar e escolher as pessoas que farfio parte da empresa.
5.2 CONCEITO GERAL DE TRABALHO!

De acordo com Ferraz (2004), num conceito genérico, é "o objetivamente correlativo
do impulso, isto €, a aplicag@io da forga impulsiva a qualquer produgfo ou realiza¢do de um
fim humano" (Paul Natorp). Tem-se também, em sentido amplo, como toda atividade humana
que transforma a natureza a partir de certa matéria dada. O Papa Jodo Paulo II refere-se ao
trabatho como "dimensdo fundamental da existéncia humana, pela qual é construida a cada

dia a vida do homem, da qual esta recebe a propria dignidade especifica”.

1
FERRAZ, Fébio. Artigo: Evolugiio Historica do direito do trabalho. Rio de Janeiro, 13 de abril de 2004.
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Podemos dizer que, o trabalho humano foi sempre visto através de dois conceitos
distintos. A primeira vista, parece que hd antagonismo entre os dois conceitos, 0 que, na
verdade. nfo acontece.

Na primeira visdo, o trabalho é concebido como "fonte de libertacgo, fator de cultura,
progresso € realizacdo pessoal, e também o conceito de paz social, de bem-estar coletivo ¢
dominacdo racional do universo". O trabalho da dignidade ao ser humano, pela razéo de o
colocar como administrador do universo, um ser privilegiado em relacdo aos demais seres,
visto que apeﬁas ele pode realizar trabalho com discernimento, sensatez e liberdade,
explorando e transfoﬁnando, através de um esforco consciente, a terra e suas riquezas.

A outra visdio acerca do trabalho entende este como sendo uma penalidade, um castigo
imposto ao homem decaido, sendo uma forma de punicéio aos seus erros € desobediéncias.
Essa visdo ndo se contradiz a primeira.

v' CONCEITO ECONOMICO - O trabalho. conceituado economicamente. "é toda
energia humana que, em consorcio com os demais fatores de producio — natureza e
capital, é empregado com finalidade lucrativa". Ou, de acordo com Francesco Nitti,
"toda energia humana empregada tendo em vista um escopo produtivo”. As atividades
humanas nio consistem apenas em trabalhos ma-nufatureiros, mas também material
técnico ou intelectual; no setor primdrio (rural), secundério (atividade manufatureira
ou industrial) e terciario ( Servicos de qualquer espécie).

v' CONCEITO FILOSOFICO - A atividade do homem ¢é muito ampla, rica em
manifestacdes e singularidades. Nesse sentido, o trabalho pode ser entendido como
castigo e também como privilégio, instrumento de transformacao atil das riquezas ou
ainda como fator de redencdo humana. Assim, em sentido filosofico, o "trabalho é
toda atividade realizada em proveito do homem. E todo empenho de energia humana
voltado para acudir a realizacdo de um fim de interesse do homem".

v CONCEITO JURIDICO - Para o Direito, o trabalho precisa ter um conteado licito,
deve ser valoravel e socialmente proveitoso. N#o precisa ser necessariamente
produtivo. O Direito do Trabalho apenas se ocupa do trabalho subordinado,
dependente, aquele em que alguém coloca suas energias em favor de outra pessoa,
trabalhando sob as ordens dela. Temos assim que trabalho "€ toda atividade humana
licita que, sob dependéncia de outrem, € realizada com intuito de ganho". O conceito
juridico de trabalho supde que este se apresente como objeto de uma prestacio devida
ou realizada por um sujeito em favor de outro. Isso ocorre quando uma atividade

humana € desenvolvida por uma pessoa fisica, essa atividade é destinada a criacdo de
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um bem materialmente avaliavel, quando surgir de relacdo por meio da qual um
sujeito presta, ou se obriga a prestar, pela propria for¢a de trabalho em favor de outro
sujeito, em troca de uma retribui¢do. O Direito do Trabalho pode ser definido sob trés
critérios: objetivista, que leva em conta o seu objetivo, isto €, a relacdo de trabalho;
subjetivista, que considera os sujeitos dessa relagdo; misto, que combina os primeiros

critérios.

5.2.1 HISTORIA DO DIREITO DO TRABALHO NO BRASIL?

No tocante a Historia do Direito do Trabalho no Brasil, cabe-nos observar que ela tem
como fonte inspiradora a Evolugdo do Direito do Trabalho no mundo, posto que, o Brasil ¢
um pais novo, tendo sido descoberto no século XVI, possui grande quantidade de recursos
naturais.

Assim sendo, podemos dizer que a Historia do Direito do Trabalho no Brasil tem
origem na aboli¢do da escravatura, em fun¢do do uso da mao de obra escrava, € na imigragéo
de trabalhadores europeus, esses por sua vez com tradicdo sindicalista, que passaram a
reivindicar medidas de protecdo legal.

A politica trabalhista brasileira comega a surgir com Getalio Vargas em 1930, quando
foi criado o Ministério do Trabalho, Indastria ¢ Comércio, que passou a expedir decretos, a
partir de entdo, sobre as profissdes, sobre o trabalho das mulheres em 1932, sobre o salario
minimo em 1936, sobre a Justi¢a do Trabalho em 1939, etc.

A primeira Constituicdo a tratar de Direito do Trabalho foi a de 1934, garantindo a
liberdade sindical, isonomia salarial, salario minimo, jornada de oito horas de trabalho,
protecdo do trabalho das mulheres e menores, repouso semanal, férias anuais remuneradas
(art. 121).

No Brasil, as primeiras normas nesse sentido comegaram a surgir antes da virada do
século passado, como € o caso do Decreto n° 1.313, de 1891, que regulamentou o trabalho dos
menores de 12 a 18 anos. Em 1907, uma lei tratou da smdlcahzaga,Q rural. Em 1917 foi criado
o Departamento Nacional do Trabalho como 6rgéao ﬁscahzadope 1nformat1vo

A designagdo de Justica do Trabalho surge pela prlmélra vez na Constituicdo de 1934

("primeira Constitui¢fo social-democratica do Pais", nas palavras do pr1me1rQ’3pr631dente do
TST, ministro Geraldo Montedonio Bezerra de Menezes), tendo 51do mantida na Carta de

1937. Ela s6 foi criada, porém, no dia 1 de maio de 1939 ¢ mstalada cﬁns anos depois, no dia

z FERRAZ, Fabio. Artigo: Evolugio Histérica do direito do trabalho. Rio de Janeiro, 13 de abril de 2004.
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10 de maio de 1941. Estava dividida em trés instincias - Juntas de Conciliagdo, Conselhos
Regionais € Conselho Nacional do Trabalho - ¢ ainda tinha cardter administrativo.

Foi criada a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), através do Decreto-Lei n°
5.452 de 10 de maio de 1943, em virtude de haver vérias normas trabalhistas esparsas,
tornando-se necessaria sua sistematizag8o, por sua vez, a CLT nfo ¢ um cddigo, pois néo traz
um conjunto ‘de regras novas, mas apenas a reunifio das normas ja existentes de forma
sistematizada.

Naquela época, o Brasil passou a possuir uma legislagdo trabalhista das mais
adiantadas e, em certas instituigGes, tornou-se verdadeiro pioneiro das inovagtes sociais. A
CLT estava dividida em quatro partes principais, um titulo preliminar € um apéndice.

Na primeira parte: "Contratos de Trabalho, Conflitos e drgios Julgadores" teve
primazia a Lei de Sindicalizagfo, base de toda a legislac8o trabalhista, seguindo-se a lei que
instituiu as "Carteiras Profissionais", complemento da Lei de Sindicalizag¢@o. Seguem a
"Convengdo Coletiva™ a Lei que regula a estabilidade dos empregados (Lei n° 62); as Leis
sobre "Nacionaliza¢do"; "Juntas de Conciliagdo e Julgamento"; "Comissdes Mixtas de
Conciliacdo" e "Conselho Nacional do Trabalho". Naquela ocasifio, o Conselho pela sua
organizagdo tinha diversas func¢des: julgava os conflitos de trabalho, fiscalizava as Caixas de
Aposentadoria e Pensdes e Institutos Congéneres e é 6rgéio administrativo propriamente dito,
de modo que o desdobramento do Decreto n® 24.784, nessas subdivisdes, era matéria muito
complexa, pelo que a sua reprodugdio na parte referente & Organiza¢io administrativa”, era
uma necessidade evidente.

A segunda parte: "Condi¢Ges de trabalho" - (duragfio, repouso ¢ seguranga) era
constituida pela lei geral reguladora do trabalho no comércio, suas modificagbes e as leis
especializadas em referéncia as barbearias, farmacias, casa de diversdo, casa de penhores,
bancos e casas bancérias, armazéns e trapiches, hotéis € pensdes € transportes terrestres; a lei
reguladora do trabalho na industria e as leis especiais sobre padarias, frigorificos, telegrafia e
radio telegrafia e ferrovidrios, lei que regulava a profissdo de leiloeiros; as leis reguladoras
das profissdes liberais; agronomos, engenheiros, arquitetos e agrimensores, quimicos, ¢ do
Conselho Federal de Engenharia ¢ Arquitetura; lei reguladora do trabalho de mulheres e
menores; acidente de trabalho e salario minimo. A lei de seguro contra acidente no trabalho
foi incluida na parte referente a Previdéncia ¢ Assisténcia Social, viste ser, como ¢ uma lei
previdenciaria.

Terceira parte: "Previdéncia e Assisténcia Social" - era assim formada: lei geral de

Caixa de Aposentadoria ¢ Pensdes e suas modifica¢des; leis reguladoras dos diversos servigos
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peculiares as referidas Caixas, leis especiais que regulam as Caixas de Aposentadorias e
Pensdes da Imprensa Nacional, Trapiches e Armazéns de Café, dos Estivadores; leis especiais
referentes aos Institutos dos Maritimos, Comercidrios e Bancéarios e lei sobre Seguro de

Acidente de Trabalho.

i

J A quarta parte: "OrganizagGes Administrativas" continham os regulamentos do

Conselho Nacional do Trabalho, Departamento Nacional do Trabalho, Inspetorias Regionais,
Delegacias do Trabalho Maritimo ¢ a lei relativa & Fiscalizag8o das leis trabalhistas.

O "Trabalho" ¢, no sentido técnico geral, o desenvolvimento de energia, a
transformacdo de uma forma de utilidade em outra; no sentido restrito, trabalho é o esforgo
desenvolvido por um homem com a finalidade de producio.

No conceito de economia publica, trabalho ¢ a atividade produtiva que vai associada
ao emprego de determinada quantidade de energia; na economia comercial representa a forma
de atividade lucrativa. Quando essa atividade tem lugar em beneficio de terceiro, ou para
exploragdo de uma empresa, € mediante uma remuneragéo, ha, entdio, a relacdo de trabalho.

Pode-se dizer que a conquista dos direitos dos trabalhadores foram adquiridos aos

poucos, € mediante as conquistas os trabalhadores foram se autovalorizando.

5.3 AS PESSOAS

Pode-se dizer que os seres humanos vivem grande parte de sua vida em grupos.
Interagem como membro de familia, moradores de vizinhanga, lideres de comunidades, enfim
estdo sempre constantes uns com 0s outros.

A valorizagdo das pessoas dentro das organiza¢Bes nasceu, dentre outras, da
necessidade de se corrigir a tendéncia a desumanizagio do trabalho surgida com a aplicagdo
‘de métodos rigidos e rigorosos, cientificos e precisos, aos quais os trabalhadores deveriam se
submeter cuja efici€ncia era medida unicamente por meio da producio, ¢ a motivagio era
exclusivamente financeira. Estes métodos originados na Escola Classica da administragio
transformaram os operarios em “maquinas” que produziam segundo um indice padrio de

producdo que estava sempre acima da capacidade de producgio de um operario normal.

A5-organizagOes parecem estar dispostas a responder aos desafios que fhes sdo
propostos pelo ambiente em mudanca. O homem de RH se constitui, nessa
circunstincia, um importantissimo elo entre as necessidades das pessoas e o0s
objetivos almejados pela sua organizagfio. Cabe a ele, em tal circunstincia, prover
recursos a um € a outro para que possam desenvolver um trabatho conjunto capaz de
satisfazer a ambos. (BERGAMINI, 1987, p. 21)
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 Para Bergamini (1987), as organizag¢des dependem das pessoas para fazé-las funcionar
adequadamente, alcancar seus objetivos, ter sucesso e continuidade. Ndo ha organiza¢Ges sem
pessoas. Surge um grande conflito industrial: conciliar os interesses das organizagdes € os
interesses individuais, pois as empresas inseridas numa civiliza¢do industrializada, que para
sua sobrevivéncia financeira necessitam de eficiéncia das pessoas para alcangar lucros, usam
métodos que convergem para a eficiéncia e ndo para a cooperagiio humana. Com isso, muitas
teorias t€ém surgido tentando achar o melhor caminho acerca de recursos humanos, ou recurso
de pessoas, dentro das organizagdes.

O sucesso de qualquer organizagfio depende muito do nivel de motivagdo dos seus
funciondrios. Atualmente, so muitos os trabalhadores que j4 nfo considera o dinheiro como
sendo o principal fator de sua motivagfo profissional.

Mais importante que o pagamento no final do més, ¢ a satisfagio que se pode levar
para casa, ao final de cada dia, sabendo que desempenhou bem as fungdes atribuidas, e que
esse desempenho ira ser reconhecido.

Para Chiavenato (1994), se valorizar o ser humano dentro das organizac¢des, haverd um
deslocamento da visdo das pessoas vistas simplesmente como recursos, dotadas de.
habilidades, capacidade, destreza e conhecimentos para a execugdio de tarefas, para alcangar
objetivos organizacionais para uma visdo de pessoas vistas como pessoas, dotadas de
caracteristicas proprias de personalidade, aspiragbes, valores, crengas, atitudes, fnoti;vac;ﬁes e
objetivos individuais.

Sendo assim, pode-se dizer que as pessoas sendo vistas como pessoas, se sentem mais
“gente” deixando. a idéia de descartavel para uma idéia de valor humano, de importancia. O
tratamento € pessoal e individualizado, elevando com isso o moral dentro das equipes de

trabalho e o gosto pelas atividades.

. Enfim, as pessoas constituem o mais valioso dos recursos da organizagiio como,
tratar as pessoas como pessoas (dotadas de caracteristicas proprias de personalidade,
motivagdes, valores pessoais) ou como recursos (dotadas de habilidades, capacidade
e conhecimento), como as organiza¢cdes sdo compostas por pessoas, o estudo das
pessoas ¢ fundamental. (CHIAVENATO, 1994, p.87).

54 A ADMINISTRACAO DE RH NA ABORDAGEM DO DEPARTAMENTO
PESSOAL (DP)

De acordo com que foi pesquisado podemos dizer o Departamento de Pessoal tem por

objetivo demonstrar uma intensidade muito maior do que gerir pessoas, deve se preocupar
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atrair, reter e desenvolver ndo s6 com os seus colaboradores, € a0 mesmo tempo os seus
fornecedores que prestam servigos, etc. N&o ¢ dificil perceber que nos ultimos tempos, a area
de DP mudou bastante, responsavel pela execucfo de processos que envolvem pessoas, esta
area se deparou com um aumento constante de atividades, é por conseqiiéncia, de
responsabilidades e estratégias, passando a exigir maus profissionalismo na escolha ¢ na
contratagfo de pessoas com melhor qualificag#o.

Para tornar mais claro o que a gestfio de pessoas representa em uma organizagdo ¢
necessario entender que todos os procedimentos sob sua responsabilidade sfo parte de um
ciclo sem comego ou fim, pois muitas vezes ocorrem ao mesmo tempo dentro da organizagio.

Segundo Marras (2000, p.189): “O Departamento de Pessoal (DP) ¢ um dos
subsistemas da administragio de RH, tem por objetivo efetivar todos os registros legais e
necessarios para a administragfio burocratica exigida pelas praticas administrativas e pelas

legislagGes que regem a relagfio capital e trabalho™.

As responsabilidades basicas do Departamento Pessoal deram origem a atual
administragio de Recursos Humanos para conseguir bons recursos humanos a
empresa deve: recrutar e selecionar pessoas com aptiddes desejadas; desenvolver
essas aptidoes nos individuos com programas de treinamentos; procurar também
motivar os seus colaboradores por meio de incentivos (MACEDO et. Al, 2003, p.
10).

Dentro de uma organiza¢io todos reivindicam melhoria salarial, sabemos também
todo colaborador gosta de ser apreciado, seja por elogio, reconhecimento e recompensa. Cada
um dentro da empresa contribui com seus conhecimentos, capacidades, habilidades, para que

a organizagdo possa recompensar de alguma forma, através de salario, beneficios.

Podemos observar que o salirio nio é o Unico componente remuneratorio de
contraprestagdo do trabalho. Existem também os beneficios, que acabam se somando
aquele e composto a chamada remuneracgiio bem como poderfio existir outras verbas
de créditos a acrescentar, como, por exemplo: componentes de remuneragio
variavel, adicionais, horas extras, gratificagdes, bonus, comissdes etc. (MARRAS,
2000, p. 92).

Em toda a organizagfio a compensac¢io ¢ a forma de recompensa do individuo pela

execucdo de tarefas organizacionais, esta recompensa financeira pode ser direta ou indireta:

Direta consiste no pagamento que cada colaborador recebe na forma de salérios, bonus,

prémios, e comissoes indiretas, sdo decorrentes da clausula da convengfo coletiva do trabatho

(inclusive férias, gratificacdes, adicionais, 13° salario, entre outras).
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Existem vérias formas de pagamento de salarios como: a) Salario Minimo: &
instituido pelo Governo Federal; b) Saldrio comissdo: ¢ a forma de salario pelo qual
o empregado recebe um percentual do produto cuja venda intermedeia; c) Salario
extra: é quando o empregado excede a duracio normal de trabatho que é de 7:33 h
diarias e 44 horas semanais salvo casos especiais previstos em lei; d) Adicionais;
Adicional noturno: é o trabalho realizado entre 22 horas de um dia e as 5 horas do
dia seguinte; Adicionais de periculosidade: sdo atividades ou operagdes perigosas;
Adicional de insalubridade: sfio atividades que o empregado expdem a agentes
nocivos a sauade, acima dos limites e tolerdncia fixadas; €) Salario familia: Salario
maternidade: é o beneficio a que tem direito segurada da Previdéncia Social, por
- ocasifio do parto; f) 13° Salario: instituido pela Lei n°. 4.090-62, complementada
pela Lei n°. 4.749.656, refere-se ao pagamento anual de 1/12 anos da remuneragéo
divida em dezembro por més de servigos do ano correspondente; g) Férias: todo
empregado adquiri o direito a férias ap6s doze meses de vigéncia do contrato de
trabalho, sem prejuizo da remuneragfio. O empregado ndo terd direito a férias
quando permanecer em licenca remunerada por mais de 30 dias: pedir demissdes e
ndo for readmitido dentro de 60 dias subseqiientes a sua saida e outros. A concessdo
de férias deverad ser comunicada com antecedéncia de 30 dias no minimo para o
funcionario, podemos citar também as férias coletivas, abano pecuniério, abono de
1/3 (um terco constitucional e acumulagdo de periodos, férias em dobro).
(MARRAS, 2000, p. 92)

5.4.1 FUNCOES DO DEPARTAMENTO

O Departamento de Pessoal € muito importante para a organizagfo, pois se destina a
intermediar as relagdes econdmicas das empresas com as pessoas, atuando como suporte das
diversas 4reas de negocios, como também estabelecendo politicas e orientando os gestores nas
tomadas de decisdes. As pessoas nfio s30 apenas recursos organizacionais que precisam ser
passivamente administradas, mas seres inteligentes e pro ativos capazes de terem
responsabilidades e de iniciativas, dotados de habilidades e de conhecimentos que ajuda

administrar os demais recursos organizacionais inertes ¢ sem vida propria.

Uma vez findo o processo seletivo, pela area de recrutamento e sele¢do da empresa,
o candidato escolhido é enviado para o departamento de pessoal onde recebera uma
lista de documentos legais necessdrios para seu registro na empresa (CIC, RG,
carteira de trabalho, certiddo de nascimento dos fithos, exames médicos, fotos etc.)
com esses documentos do DP estd habilitado a emitir uma ficha de Empregado,
registro oficial de sua entrada na organizag#o, ¢ a fazer as devidas anota¢des em sua

carteira de trabalho. (MARRAS, 2000 p. 190)

E importante que a organizagdo tenha conhecimento do que acontece no seu dia-a-dia

para que possa atingir objetivos e vencer os desafios sem nenhum obstaculo.

Independentemente da razdo de sua saida da organizagdo, se demissionaria ou
demitido, o empregado nessa situacio deve dirigir-se ao DP para legalizar a sua
situagfo. Nesse momento, o DP normalmente verifica em diversas dreas da empresa
eventuais pendéncias ou irregularidade na situagiio do empregado demitido ou
demissiondrio. Por exemplo: empréstimos realizados pela area de beneficios,
ferramentas em seu poder, material retirado do almoxarifado etc., com o objetivo de
registrar os descontos devidos em sua quitagdo. (MARRAS, 2000, p. 190).
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Dentro das organiza¢des de maneira geral quando o colaborador pede seu acerto este
passa ser o fim da participacdo com o colaborador da empresa, ocorre de acordo com as

normas, politicas, procedimentos e legisla¢io trabalhistas vigente no pais.

Grande maioria das organizag¢Ges pratica no ato de desligamento de empregado, a
chamada Entrevista de Saida, que consiste em pesquisar junto aquele que deixa a
organizagdo o seu nivel de satisfagiio com relagdo as politicas e praticas da empresa,
ambiente de trabalho, relacionamento com colegas e com supervisores etc.
(MARRAS, 2000 p. 190-191).

Pode-se definir que no momento do rompimento contratual, onde o empregado resolve
néo dar continuidade a relagfio de emprego devendo saldar os direitos legais, deve ser pago na
revis@o os direitos assegurados por lei, se necessario efetuar os devidos descontos. Esses
descontos sdo contribuigéio previdenciaria, imposto de renda, pensfo alimenticia, contribuigio
sindical, vale transporte, vale refeicfo, assisténcia médica, cesta basica, seguro de vida, etc.,

devem possuir autorizac¢do por escrito do empregado.

Quitagdo (rescisdo contratnal) ¢ o nome que se utiliza, na pratica de DP, para
identificar as contas finais de curto realizadas com o empregado demitido ou
demissionario. Nesse documento constam todos os proventos e descontos relativos a
movimentagfo (créditos e débitos) havidas com relagdo ao emprego e pendentes até
a data do desligamento. O pagamento a que tiver direito o empregado deve ser feito
a vista em dinheiro ou em cheque visado. Caso o empregado seja analfabeto ou
menor de 18 anos, o pagamento s6 podera ser feito em dinheiro. (MARRAS, 2000,
p- 190),

5.5 RECRUTAMENTO DE PESSOAS

De acordo com a pesquisa feita na obra de Chiavenato (2000), vimoes que o
recrutamento ¢ um conjunto de técnicas ¢ procedimentos que visa a atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. E basicamente
um sistema de informagfo, através do qual a organizagfo divulga e oferece ao mercado de
recursos humanos oportunidade de emprego que pretende preencher.

Dentro da organizagdo scja ela grande ou pequena ¢é necessario fazer todo processo

necessario para atender as necessidades na qualificagfio das pessoas para as organizagdes.

Recrutamento € a4 busca de recursos humanos para suprir as necessidades da
empresa. Antes de comegar o processo de recrutar pessoas € necessario definir as
caracteristicas do empregado que desejam. Em meio a essas caracteristicas: a idade,
o nivel de escolaridade e de experiéncia na atividade, etc. (MACEDO et, al., 2005,

p. 10).



@

22

I

Para que ocorra um recrutamento cficaz de candidatos, ¢ necessario planejar as
técnicas que serdo utilizadas. E sendo assim, através da selegfio e o recrutamento seré possivel
descobrir o perfil ideal para o candidato ¢ logo apds o resultado desta pesquisa, é possivel
escolher o candidato adequado a vaga disponivel.

O recrutamento ¢ feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos da
organizac¢do. Sendo assim, este processo ¢ uma atividade que tem por objetivo imediato atrair

candidatos, dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da organizagéo.

1.Pesquisa Interna: O que a 2.Pesquisa Externa: O que o
organizacgio precisa: Pessoas mercado de RH pode oferecer:
necessérias para a tarefa Fontes de recrutamento a
organizacional localizar e alvejar.

3. Técnica de recrutamento a
aplicar

Figura 01: As trés fases do planejamento do recrutamento.
Fonte: Chiavenato 2000, p. 198.

Para Chiavenato (2000, p. 127), que Administragdio de Pessoal ¢ tdo ou quase, mais
importante que qualquer outra fungio de uma organizagio. E uma necessidade dentro de uma
empresa, a atracdo, a obten¢do, manutencgio e aperfeigoamento das pessoas; como foi dito por

um dos autores acima.

O recrutamento envolve um processo que varia conforme a organizac&o. O inicio do
processo de recrutamento depende de decisdo de linha. Em outras palavras, o érgdo
de recrutamento ndo tem autoridade de efetuar qualquer atividade de recrutamento
sem a devida tomada de decisdio por parte do Orgdo que possui a vaga a ser

preenchida. (CHIAVENATO, 2000, p. 205)

5.6 SELECAO DE PESSOAS

Vimos que a selecdo de pessoas faz parte do processo de provisdo de pessoal, vindo
logo depois do recrutamento. Assim, o objetivo basico do recrutamento ¢ abastecer o processo
seletivo de sua matéria-prima basica: os candidatos. O objetivo basico da sele¢do € o de
escolher e classificar os candidatos adequados as necessidades da organizag&o.

De acordo com Chiavenato (2000),



@

(]

23

O planejamento de pessoal € o processo de decisdo a respeito dos recursos humanos
necessarios para atingir os objetivos organizacionais em determinado periodo de
tempo. Trata-se de antecipar qual a forga de trabalho e os talentos humanos
necessarios para a realizag3o organizacional futura. (p. 127).

Pode-se dizer que Relagdes Humanas, ¢ uma atitude, uma filosofia, um
reconhecimento da verdade basica sobre seres humanos, ¢ uma ferramenta extremamente
eficaz que aperfeicoa a administragio e toda a civilizag8o na qual vivemos. Para eles nenhum
homem sensato pratica relagdes humanas, ele as vive! Eles definem Relagdes humanas como
sendo a pratica voluntaria das pessoas entenderem-se bem umas com as outras com a
finalidade de levarem a efeito uma tarefa que conjuntamente concordaram em realizar.

Segundo Chiavenato (2000, p. 127), “funcdo da Administracdo de Pessoas ¢ um
completo zelo para com as mesmas, ¢ uma forma de estar mais atento ao que realmente € a

alma de-qualquer empreendimento: as pessoas que nela trabalham”.

Em termos, a selecdo busca entre os candidatos recrutados aquelas mais adequadas
aos cargos existentes na empresa, visando aumentar a eficiéncia e o desempenho do
pessoal, bem como a eficicia da organizagfio. A tarefa da sele¢fio de pessoal € a de
escolher dentre os candidatos recrutados aqueles que tenham maiores probabilidades
de ajustar-se ao cargo vago e desempenha-lo bem. Tendo alguns modelos de sele¢io
como: a de colocagio onde hd um candidato para uma vaga, o de sele¢do onde em
vérios candidatos para vérias vagas. (CHIAVENATO, 2000, p. 223-225)

5.7 TREINAMENTO DE PESSOAS

Sabemos também que os responsaveis diretos da empresa precisam treinar seus
colaboradores. Segundo Marras (2000, p. 144) “Treinamento ¢ um processo de assimilagio
cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionadas diretamente a execugfo de tarefas ou a sua otimizagfo no trabalho”.

Algumas organizagdes ainda resistem a idéia de treinar seus colaboradores ¢ parecem
temer ¢ investir para treinar seu pessoal por encarar o ato como um custo ou até por medo de
perdé-lo para a concorréncia. E importante que a empresa passe a considerar o treinamento
com um investimento que se destina a capacita¢io da sua equipe e também a atingir o mais
econdmicamente possivel os objetivos da empresa.

O treinamento dado ao empregado logo ap6s sua admissfo tem o objetivo de informar
o novo funciondrio sobre os diferentes aspectos da organizagdo da empresa (MACEDO et. al.,
2005, p. 13).



Para fazer com que os planos de formacfo seiam postos em execucfo, Carvalho ¢

Nascimento (1993, p.179), relatam que:

Com um minimo de eficiéncia e rapidez, torna-se indispensavel & presenga de uma
estrutura organizacional dotada de imobilidade, servindo de suporte 4s
responsabilidades, as relagGes internas e as atividades de todos os membros da
unidade de treinamento. A organizacdo de treinamento tem como finalidade
precipua possibilitar a plena utilizagio dos recursos humanos, materiais e
financeiros voltados para promover a -assimilacdo, por parte do treinamento, de
novos métodos e técnicas de trabalho. ( p.179)

®

A -aprendizagem envolve a prépria conduta do treinando, enquanto a aquisicdo de
conhecimento nfo tem outra finalidade senfio a propria aquisicdo. O treinamento s6 é
completo na medida em que a aquisicio de conhecimento e informacdes possibilita ao
treinando mudanca de comportamento (formas de conduta).

Assim pode-se dizer que a aprendizagem € o “processo de aquisi¢io da capacidade de
se usar o conhecimento, em que ocorre como resultado da pratica e da experiéncia critica €
que produz uma mudanca relativamente permanente no comportamento” (CARVALHO,
NASCIMENTO, 1993, p.187).

O treinamento adquire constantemente novos conhecimentos, habilidades e habitos de
natureza profissional. E também de acordo com Chiavenato (1994, p.441) um processo
educacional para gerar mudancas de comportamento. Seu conteido pode envolver
transmissdo de informacdes, desenvolvimento de habilidades, de atitudes e de conceitos, é
uma responsabilidade de linha e uma funcéo de Staff, E um processo que envolve um ciclo de

etapas, levantamento de necessidade e outros.

Carvalho e Nascimento (1993, p.154), constataram que:

[...] o treinamento como sendo uma forma de educagfio especializada, uma vez que seu
propésito € preparar o individuo para o desempenho eficiente de uma determinada tarefa
que lhe é confiada. O termo treinamento é como mesmo significado dos vocébulos:

2% ¢

“aperfeigoamento”, “capacita¢io”, “desenvolvimento” e “formacdo™f...]

Ja, para Chiavenato (1994):

@

o treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sistematica e organizado, através da qual as pessoas aprendem conhecimentos,
atitudes e habilidades em fun¢io de objetivos definidos. (p. 416)

No entanto, treinamento de pessoas envolve a transmissdo de conhecimento do

trabalho e ajuda a alcancar os objetivos para a empresa, proporcionando oportunidades aos
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empregados, de todos os niveis, de obterem o conhecimento, a pratica € a conduta requeridos
pela organizacio.
Nas organiza¢des, o treinamento ¢ de suma importancia na area administrativa, sendo
na comunicacio € na administracfio, interna e externa. E seu objetivo é essencialmente, o
ntcleo central do todo o plano de trabalho bem elaborado. Carvalho e Nascimento (1993), que
diz: “(...) si s6, o plano ndo ¢ suficiente para levar a empresa 0 bom termo. A acgdo ¢
necessaria, a empresa precisa funcionar. Todavia, o plano pode encaminhar as a¢des no
sentido dos objetivos”. (p. 174)
Por outro lado, Chiavenato (1994) comenta que:
Os objetivos de treinamentos sdo: 1) preparar o pessoal para execucio imediata das
diversas tarefas peculiares a organizacdo; 2) proporcionar oportunidades para o
continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas em seus cargos atuais, mas também
para outras fungdes para as quais a pessoa pode ser considerada; 3) mudar a atitude
das pessoas, como vérias finalidades, entre as quais criar um clima mais satisfat6rio

entre empregados, aumentar-thes a motivacdo e torna-los mais receptivos as técnicas
de supervisdo e geréncia. (p. 418)

De acordo com o mesmo autor, o treinamento ¢ uma responsabilidade de linha e
fungfo de staff e pode assumir uma variedade de configuragdes nas organizag¢des, unido desde
um modelo extremamente centralizado no 6rgdo de staff até o modelo descentralizado nos
orgdos de linha..

J4 para Serson (1990):

que considera o treinamento um poderoso instrumento de agHo direta da
racionaliza¢fio, sendo o melhor, por serem os seus resultados mais efetivamente
sensiveis na elevagio da eficiéncia, ao continuamente o trabalhador como aplicando
esforco cada vez maior, obter de si, o seu trabalho e do conjunto de trabalhos,
producdo cada vez maior, informando-o de todos os progressos da tecnologia €
habilitando deles e servindo. No entanto a Educaggo e o Treinamento s3o vistos, por
exemplo, mais pela administragiio, como um investimento em capital humano, um
instrumento de lucro, crescimento empresarial, sendo assim satisfazendo-os. (p. 274)

5.8. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

O papel de desenvolvimento de pessoas ¢ muito importante ¢ também um elo de
necessidades de pessoas como afirma Bergamini, (1987, p. 21) “que cabe em tal
circunstincia, prover recursos a um ¢ a outro, para que possam desenvolver um trabalho
conjunto capaz de satisfazer a ambos”.

Chiavenato (1994, p. 423) fala sobre o desenvolvimento humano sem que nfio haja

necessidade de adquirir novo empregado, como suas palavras dizem: “Trata-se aqui da analise
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de forga de Trabalho: o funcionamento organizacional pressupde que os empregados possuam
s habilidades, conhecimentos e atitudes desejadas pela organizagio™.

J& para Carvalho, (1993, p.192) a psicologia da aprendizagem vem se dedicando ao
estudo e interpretagfio dos fendmenos mentais no sentido de descobrir novas manifestagdes do
comportamento humano no ato de aprender alguma coisa.

Além disso, ¢ igualmente importante determinar se os empregados devidamente
posicionados s&o capazes de desenvolvimento, através de treinamento, ou se torna necesséria
a aquisicBo de pessoal novo. A Andlise dos recursos humanos ¢é feita ao nivel do
departamento de treinamento.

(39

Valendo-se de varias hipoteses, Toledo (1992,) constatou que: “... processo de
autodesenvolvimento, em que a agfio principal de um dirigente de programa de
Desenvolvimento de Pessoal é muito mais, remover condi¢des restritivas ao
autodesenvolvimento que tomar a¢des que visem “desenvolver” as pessoas. As pessoas nio

sdo desenvolvidas, mas se autodesenvolvem... (p. 231)
5.9 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Pode-se dizer que qualidade de vida no trabalho visa proteger o empregado e
propiciar-lhe melhores condigdes de vida dentro e fora da organizagéo, para que a qualidade
de vida no trabalho seja alcancada ¢ necessario que a organizagio dé esta seguranga ao seu
colaborador.

Para alcancar a qualidade e produtividade as organizag¢Oes precisam estar dotadas de
pessoas motivadas e participantes, mas para que isto aconte¢a, as pessoas tém que ser
recompensadas adequadamente para que se sinta bem e possa trabalhar em uma organizagao.
Os principais fatores chaves da QVT, tais como: condi¢bes de trabalho, satde, moral,
compensagdo, participagdo, comunicagio, imagem da empresa, relagio chefe/ subordinado e
organizagﬁo do trabalho.

Rodrigues (1997, p.118) ressalta que, nfio ha organiza¢do com qualidade sem antes
haver qualidade com os trabalhadores. Desta forma, o papel destes é a unidade bésica para
que haja desempenho, qualidade e produtividade na organizag#io. Dessa forma, a organizagio
precisa trabalhar as necessidades do individuo para que possa atingir as suas proprias
necessidades.

O mesmo autor complementa que a qualidade de vida trata da experiéncia emocional

da pessoa com seu trabalho, no momento em que tantas mudancas sociais e tecnologicas
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instalam-se de forma intensa ¢ acelerada, abordando os efeitos desta realidade no bem-estar
da pessoa do ponto de vista emocional e profissional, enfocando as conseqii€ncias do trabalho

sobre ela ¢ scus efeitos nos resultados da organizag&o.
5.10 GESTAO DE RH E MOTIVACAO

As organizagSes sfo constituidas de pessoas, assim organiza¢bes s3o pessoas, que
apresentam diferencas onde cada um tem sua propria personalidade, conhecimento, historia,
objetivos e motivagdes. O desempenho de cada pessoa esta relacionada a sua aptidfo e
habilidade, mas o bom desempenho requer mais que isso, requer motivacdo, sendo esta um
dos inimeros fatores que contribui para o bom desempenho.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 171) “motivagdio pode ser conceituada como
esforgo e a tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcangar algo™.

Ha muitas pesquisas sobre motivagdio, mas ainda nfo existem conclusdes
cientificamente comprovadas sobre o assunto, ficando dificil definir exatamente seu conceito,
pois motivagdo humana ¢ complexa, constante e infinita. Funcionarios motivados sdo os
procurados pelas-empresas, mas sfo raras, as organizacdes que criam condi¢des motivacionais
para melhorar a qualidade de vida ou gerar interesse e satisfagdo no trabalho, as empresas ndo
sabem como motiva-los, j4 que motivagéo ndo € coletiva, porque o que motiva uma pessoa
pode nfo motivar outra.

A motivacio ¢ de grande valor ao ser humano, pois proporciona desenvolvimento,
crescimento e realizac@io através dos quais podemos compreender o comportamento dos
individuais na organiza¢fio. De acordo com Maslow (1954) a motivagio dos individuos
objetiva satisfacfio certa necessidades que vdo desde as primarias (fisiologicas) as mais
simples, até mesmo complexas ou psicolégicas (auto — realizac¢do).

O ser humano precisa de motivagfio, sentir-se bem no ambiente de trabalho, ser
reconhecido, valorizado ter chance para crescer profissionalmente e pessoal, ter expectativa,
saber que podem proporcionar for¢ca capaz de vencer todos os desafios gerando, no entanto
sucesso para os proprios quanto para a organiza¢fo. Um 6timo ambiente organizacional torna-
se positivo e favoravel ao seu desenvolvimento dispondo de maior comprometimento,

disposicfio para executar as tarefas que a organizacio estabelecer.

A= 'motivacdo ¢ uma forca impulsionadora do individuo para um objetivo. Ha dois
tipos de forcas: a negativa e apositiva. Sdo forcas positivas aquelas que levam o
individuo a aproximar do estimulo e negativas aquelas que levam a afastar-se dele.
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As forgas positivas iniciam e mantém a motivac8io do comportamento e as negativas
afastam o individuo do objeto. (MINUCCI, 1995, p.215)

Sabemos que para lidar com a diversidade de comportamentos € motivagdes humanas
¢ uma tarefa que exige percepcéo apurada e capacidade as vezes sobre humana. Afinal nem
todo comportamento € passivel de entendimento facil e rapido. Segundo Chiavenato (2000, p.
126), a motivagéio se refere ao comportamento que € causado por necessidades dentro do
individuo e que dirigido em direcdo aos objetivos que podem satisfazer essas necessidades.
As pessoas s@io motivadas por necessidades humanas e alcangcam suas satisfagdes por meio
dos grupos sociais com que interagem.

A compreens@o da motivacio do comportamento humano exige o conhecimento das
necessidades humanas fundamentais. Verificou-se que o comportamento humano ¢é
determinado por causas que, as vezes, escapam ao proprio entendimento e controle do
homem. Essas causas que se chamam necessidades ou motivos: sdo forcas conscientes ou
inconscientes que levam o individuo a um determinado comportamento.

Para Chiavenato (2000) os trés niveis ou estagios de motiva¢io correspondem as
necessidades fisiologicas, psicoldgicas € de auto-realizagdo de cada. Para trabalhar a forga
humana de modo que todos déem o maximo de si, ¢ necessario ter pessoas motivadas e
satisfeitas com aquilo que fazem, assim desenvolverdo com melhor qualidade suas atividades
e perseguirdo objetivos com maior eficacia, portanto, torna-se indispensavel a qualquer
empresa, independentemente do seu porte, empreender esfor¢os para possibilitar que as
pessoas sintam-se-motivadas.

Segundo Werther € Davis (1983, p. 300), motivagio ¢ uma tarefa complexa e dificil.
Motivagdo ¢ o impulso de uma pessoa para agir porque cla assim o deseja. Entretanto, se as
pessoas estdo motivadas, fazem a escolha positiva para realizar alguma coisa, porque véem
este como ato significante para elas.

Atualmente o mercado de trabalho estd muito competitivo, exigindo que as pessoas
estejam em constante inovagfo. E para que isso ocorra devemos estar sempre motivados em
nosso trabalho, pois o nosso desempenho é a garantia de nossa permanéncia.

A relaciio entre motivacdo, capacidade e desempenho seria facil se a produtividade
fosse uma funcdo somente da capacidade, pois a producdo dos empregados iria variar
diretamente com o aumento de sua capacidade, como os trabalhadores tem a liberdade de
atuar eficaz ou ndo, assim ¢ necessdrio motivagdo para aumentar produtividade. Os
administradores podem motivar os empregados a melhorar o desempenho criando um clima

positivo onde as pessoas possam sentir motivadas, oferecer estimulos para automotivagio e
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motivagdo para a qualidade, através de atividades que prendem a atengéio do participante e
promovem mudangas positivas em seu comportamento. Desenvolver o senso de equipe como
forca extra, atingindo metas com melhores resultados tanto para as pessoas € a organizacéo.
Aprimorar habilidades, técnicas e comportamentais para lidar com diferentes perfis
psicologicos e estilos de pessoas nos diversos processos de mudanga para a qualidade.
Habilitar profissionais que coordenam pessoas e/ou atuam em projetos de qualidade a
construirem equipes eficazes de trabalho, familiarizando-os com seu novo papel de agentes

motivadores de pessoal para a qualidade total.
5.11 LIDERANCA NA ORGANIZACAO

A lideranga ¢ um assunto repetitivo, importante ¢ desafiador que remete a discussio de
temas variados como tipos de poder e autoridade, caracteristicas pessoais de lideres e
liderados, inter-relagdes sociais, poderes atribuidos aos cargos, necessidade de alcangar
objetivos corporativos e conjuntos de competéncias desejadas e necessarias ao seu exercicio.

Para Chiavenato (2002), a vis@io da legitimidade da lideranga, baseada na aceitagdo do
lider pelo grupo, implica dizer que grande parte do poder do lider encontra-se no proprio
grupo. Essa premissa fundamenta a maioria das teorias contemporineas sobre a lideranga.

O papel do lider também néo € facil, ele deve agir como facilitador. Tem que conhecer
cada pessoa da sua equipe, € cada uma de maneira diferente, com seus motivos internos. Ele
deve incentivar aqueles mais inseguros e apoiar os mais arrojados. Deve propiciar condigdes
para momentos criativos, possibilitar a participagio ¢ o desenvolvimento, acompanhar o
desempenho, dar feedback e principalmente criar elementos motivacionais, capazes de gerar a
automotivagdio. O que reforca um comportamento adequado ¢ o resultado positivo. E, se
motivacg8o gera resultado, resultade gera motivagio.

Fazer com que as pessoas atuem nesse ciclo € o grande desafio da lideran¢a. E isso
requer aptiddo, paciéncia e experiéncia. E, cabe as organiza¢Ges proporcionar o ambiente
favoravel para que as pessoas possam exercitar suas automotivagdes. Lembrando que nio sdo
s6 as agdes empresariais que tornam as pessoas felizes; sfo, principalmente, elas proprias.
Sabemos que o lider de uma organizagfio ¢ um profissional que desenvolve treinamentos para
liderar a equipe de colaboradores da organizagfio. Sabemos também que gerir pessoas
significa adquirir a capacidade de influenciar ¢ desenvolver os ’talentos (competéncias) dos
liderados, fazendo uma constru¢io saudavel e solida entre as necessidades individuais e as

necessidades organizacionais.
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6 METODOLOGIA

O presente trabalho busca aprofundar a pesquisa sobre o que ¢ a Administragdo de

Recursos Humanos na Usina de 4lcool Vale Verde que fica localizada na cidade de Itapaci.

6.1 TIPO DE PESQUISA

A metodologia em questio foi realizada com base nas premissas da pesquisa
exploratéria de cunho qualitativa e com estudo de caso. De acordo com Gil (2002, p. 41), a
pesqilisa exploratéria tem com o objetivo procurar maior familiaridade com o problema, com

vista a torna-lo mais explicito ou a constituir hipoteses.
6.2 TECNICA DA PESQUISA

Mediante a necessidade de pesquisar as praticas da Administragio de Recursos
Humanos utilizados na Usina de Alcool Vale Verde Empreendimentos Ltda de Itapaci,

buscando compreender sua importancia, o pesquisador optou-se pela pesquisa qualitativa.

E apropriada para a avaliagio formativa, quando se trata de melhor efetividade de
um programa ou plano, ou mesmo quando € o caso da proposicéo de planos, ou seja,
quando se trata de selecionar as metas de um programa e construir uma intervengdo,
mas ndo é adequada para avaliar resultados de programa ou planos (ROESCH 1999,
p- 154)

6.3 METODO DA PESQUISA

Devido a necessidade de um maior conhecimento quanto a Administra¢cdo de Recursos
Humanos na Vale Verde com relagfio aos procedimentos para a execugdo da pesquisa optou-
se pelo estudo de caso que tem propdsito de estudar mais profundamente a situagio proposta.
Segundo Gil (2002, p. 54) “Estudo de Caso, consiste no estudo profundo e exaustivo de um

ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento™.
6.4 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi feita através de uma entrevista com o Diretor do DRH da Vale

Verde. E foi aplicado um questionario com onze funcionarios do administrativo operacional.
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O questiondrio ¢ a forma mais simples para coletar dados, pois possibilita medir com melhor
exatiddo o que se deseja, podendo existir perguntas abertas e fechadas.

Gil (1991, p. 124) diz que questiondrio “¢é a técnica de inveét-igagﬁo composta por um
determinado mimero de questdes, apresentadas por escrito na maioria das vezes as pessoas,
tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas,
situagdes vivenciadas, etc.”.

O pesquisador visitou varios departamentos da organizag#o visando obter informagGes
sobre a funcionalidade da Administragdo Recursos Humanos no que diz respeito a

recrutamento, selecdo ¢ treinamento de seus colaboradores diretos.
6.5 ANALISE DE DADOS

Os dados depois coletados foram analisados e em seguida foi feita a tabulagfo, que
para Lakatos ¢ Marconi (1991, p. 169), “A andlise de dados ¢ um método estatistico, "
sistematico, de apresentar os dados em colunas verticais ou fileiras horizontais que obedecem

a classificagdo dos objetivos ou materiais da pesquisa”.
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Figura 02: Tempo de servigo.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com a pesquisa quanto tempo de servigo na organizagio, 20% tem um ano

de servigo; 20% mais de dois anos; 20% tem mais de trés anos e 40% tem mais de quatro

anos.
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Figura 03: Cargo que ocupa.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

Na pergunta sobre qual o cargo que ocupam, 10% Analista Contabil; 20% Controle de

Custo; 10% Advogado; 30% Analista de Controle Pessoal; 20% Analista de Controle de

Pessoal Agricola e 10% Corre¢do dos Boletins.
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De acordo com a pesquisa quanto tempo de servigo na organizagio, 20% tem um ano

de servigo; 20% mais de dois anos; 20% tem mais de trés anos e 40% tem mais de quatro

anos.

Cargo que ocupa.
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Figura 03: Cargo que ocupa.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

Na pergunta sobre qual o cargo que ocupam, 10% Analista Contabil; 20% Controle de
Custo; 10% Advogado; 30% Analista de Controle Pessoal; 20% Analista de Controle de

Pessoal Agricola e 10% Corre¢do dos Boletins.
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Rodrigues (1997, p.118) ressalta que, ndo ha organizagdo com qualidade sem antes
haver qualidade com os trabalhadores. Desta forma, o papel destes ¢ a unidade basica para
que haja desempenho, qualidade e produtividade na organizagdo. Dessa forma, a organizagio
precisa trabalhar as necessidades do individuo para que possa atingir as suas proprias

necessidades.

A organizagio oferece técnicas de treinamento.

OSim ENao

Figura 04: A organizagdo oferece técnicas de treinamento.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os entrevistados, se a organizagdo oferece técnicas de treinamento para
seus colaboradores, 70% responderam que sim e 20% responderam que ndo.

Para Chiavenato (1994, p. 416), “o treinamento € o processo educacional de curto
prazo aplicado de maneira sistematica e organizado, através da qual as pessoas aprendem

conhecimentos, atitudes e habilidades em fungdo de objetivos definidos”.

Tem autonomia no cargo.

OSim ENao

Figura 05: Tem autonomia no cargo.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.
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De acordo com a pesquisa sobre o quesito, se a empresa oferece total autonomia para
exercer sua fungdo, 70% disseram que sim, 30% disseram que ndo. Vimos que os

colaboradores tém autonomia para tomar decisdes dentro da organizagao.

De acordo com questa pesquisa efetuada vimos que na organizagdo existem dois
quadros de referentes ao niimero de funcionarios, sendo na safra sdo 3.000 (trés mil)
colaboradores diretos e na entre-safra sdo contratam mais 708 (trés mil setecentos e oito),
sendo assim, o numero de colaboradores variam.

Sabemos que como ndo existem organizagdes sem pessoas € estamos sempre em
grupos € preciso que haja uma interagdo entre pessoas e organizagdes, nenhuma das partes
pode desenvolver suas atividades isoladas. Para Chiavenato (2006), “a medida que as
organizagdes crescem e multiplicam, maior se torna a complexidade dos recursos necessarios

a sua sobrevivéncia e ao seu crescimento”.

Importancia da Administragdo de Recursos Humanos para a organizagao.

OSim EN&o

100%

Figura 06: Importancia da Administragdo de Recursos Humanos para a organizago.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

Nesta questdo, todos foram unanimes e responderam que a Administragdo de Recursos
Humanos realmente ¢ muito importante para a organizagao.

Segundo Marras (2000, p.189): “O Departamento de Pessoal (DP) é um dos
subsistemas da administragdo de RH, tem por objetivo efetivar todos os registros legais e
necessarios para a administragdo burocratica exigida pelas praticas administrativas e pelas

legislagdes que regem a relagdo capital e trabalho™.
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A Administragio de Recursos Humanos funciona na organizac#o.
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Figura 07: A Administra¢do de Recursos Humanos funciona na organizag3o.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os entrevistados, 90% responderam que Administragio de Recursos

Humanos funciona na organizagdo e 10% responderam que nio.

As organizagdes parecem estar dispostas a responder aos desafios que lhes sdo
propostos pelo ambiente em mudanga. O homem de RH se constitui, nessa
circunstincia, um importantissimo elo entre as necessidades das pessoas e os
objetivos almejados pela sua organizagdo. Cabe a ele, em tal circunstincia, prover
recursos a um e a outro para que possam desenvolver um trabalho conjunto capaz de
satisfazer a ambos. (BERGAMINI, 1987, p. 21)

Carga horéria da organizac3o.

OSim  EN&o
90%

Figura 08: Carga horaria da organizacéo.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

Nesta questdo, vimos que 90% responderam que a carga horaria normal ¢é de 8h., e

10% que ocupam cargos diferenciados tem outra carga horaria que depende de regulamentos

da organizagio.
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Para Bergamini (1987), as organiza¢des dependem das pessoas para fazé-las
funcionar adequadamente e alcangar seus objetivos e ter sucesso e continuidade. Ndo ha
organizagdes sem pessoas. Surge um grande conflito industrial: conciliar os interesses das
organizagdes e os interesses individuais, pois as empresas inseridas numa civilizagio
industrializada, que para sua sobrevivéncia financeira necessitam de eficiéncia das pessoas
para alcancar lucros, usam métodos que convergem para a eficiéncia e nio para a cooperagdo
humana. Com isso, muitas teorias tém surgido tentando achar o melhor caminho acerca de

recursos humanos, ou recurso de pessoas, dentro das organizagdes.

Tem seu trabalho reconhecido.

OSim ENao
90%

Figura 09: Tem seu trabalho reconhecido.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os entrevistados sobre se o trabalho ¢ reconhecido dentro da
organizacdo, 90% responderam que sim e 10% responderam que néo.

Rodrigues (1997, p.118) ressalta que, ndo ha organizagio com qualidade sem antes
haver qualidade com os trabalhadores. Desta forma, o papel destes é a unidade bésica para
que haja desempenho, qualidade e produtividade na organizagdo. Dessa forma, a organizagio
precisa trabalhar as necessidades do individuo para que possa atingir as suas proprias

necessidades.
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Avaliagdo do relacionamento entre os colegas.

OBom
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ORuim

Figura 10: Avaliagdo do relacionamento entre os colegas.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

Na pesquisa realizada sobre o relacionamento com os colegas de trabalho 60%
responderam que € bom, 40% responderam que € regular € na op¢do ruim nio houve
tabulag¢do. Pode ser observado que o relacionamento entre os colaboradores de certa forma é
bom.

Segundo Chiavenato (2000, p. 25), organizagdo € um sistema de atividade consciente
coordenadas de duas ou mais pessoas. A cooperagdo entre elas € essencial para a existéncia da
organiza¢do. Uma organizagdo somente existe quando hé pessoas capazes de se comunicarem

e que, estdo dispostas a contribuir com agdo conjunta, a fim de alcangarem um objetivo

comum.

Existe liderang¢a na organizacgio.

OSim ENao

Figura 11: Existe lideranga na organizagdo.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.
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De acordo com os entrevistados, todos foram uninimes e responderam que sim, que
dentro da organizagdo existe lideranga.

Para Chiavenato (2002), a visdo da legitimidade da lideranga, baseada na aceitagiio do
lider pelo grupo, implica dizer que grande parte do poder do lider encontra-se no préprio
grupo. Essa premissa fundamenta a maioria das teorias contemporaneas sobre a lideranca.

O papel do lider também néo ¢ facil, ele deve agir como facilitador.

Funcionarios se sentem motivados.

OSim EN&o

Figura 12: Funciondrios se sentem motivados.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

Na questdo sobre se sente motivado com as agdes do departamento de pessoal, 70%
responderam que sim e 30% responderam que ndo. Fica claro que a organizagdo precisa

procurar motivar toda a equipe de trabalho e ndo um grupo.

A motivagdo ¢ uma for¢a impulsionadora do individuo para um objetivo. Ha dois
tipos de forgas: a negativa e a positiva. Sdo forgas positivas aquelas que levam o
individuo a aproximar do estimulo e negativas aquelas que levam a afastar-se dele.
As forgas positivas iniciam e mantém a motiva¢do do comportamento e as negativas
afastam o individuo do objeto. (MINUCCI, 1995, p.215).

A motivagdo € de grande valor ao ser humano, pois proporciona desenvolvimento,

crescimento e realizacdo através dos quais podemos compreender o comportamento dos

individuos na organizagdo.
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Avaliagdo da Administra¢do de Recursos Humanos da organizagéo.

OBom

ERegular

ORuim

Figura 13: Avaliagdo da Administragdo de Recursos Humanos da organizag@o.
Fonte: Dados da Pesquisa, Elaborado pelo autor, 2010.

De acordo com os entrevistados, sobre a avaliagdo da Administra¢do de Recursos
Humanos da organizag¢do vimos que, 50% diz que é bom, 30% que ¢ regular e 20% que é
ruim. Na organizagdo existe a Administragdo de Recursos Humanos mais ainda precisa
melhorar mais.

Rodrigues (1997, p.118) ressalta que, ndo ha organizagdo com qualidade sem antes
haver qualidade com os trabalhadores. Desta forma, o papel destes é a unidade basica para
que haja desempenho, qualidade e produtividade na organizag¢do. Dessa forma, a organizagdo
precisa trabalhar as necessidades do individuo para que possa atingir as suas proprias

necessidades.
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~ 8 CONSIDERACOES FINAIS

Durante a pesquisa realizada na Vale Verde Empreendimentos Ltda, foi analisada a
Administracdo de Recursos Humanos ¢ a aplicacdo de técnicas relacionadas dentro da
mesma, de modo geral ela teve como objetivo fazer uma analise pois € através destas técnicas
que € possivel qualificar nas areas especificas o funciondrio.

Foi possivel observar que os funcionarios da organizacdo Vale Verde ainda nfo estdo
totalmente cientes das verdadeiras fun¢des da Administra¢io de Recursos Humanos dentro da
organizac#o; que ainda existem muitas falhas sobre o mesmo; que eles precisam receber mais
treinamentos sendo estes em 4reas especificas; tem que ter mais interacfo entre organizacdo ¢
funcionérios visando o bem de ambos; maior capacitacdo dentro do grupo de colaboradores;
mais motivacdo por parte dos lideres de cada departamento.

Portanto cabe a organizacdo Vale Verde, melhorar a divulgaciio e conscientizagio
sobre as finalidades do Departamento de Administracdo de Recursos Humanos ¢ suas
técnicas, dentro da organizacdo, para que assim os seus funciondrios possam adquirir
melhores esclarecimentos e tirando as duvidas; € necessario também fazer mais capacitacio
dos colaboradores nas areas especificas; precisam também melhorar e incentivar a motivacéo
dentro do grupo, pois este € quesito | que deve ser olhado com muito carinho pelos
colaboradores responsaveis pela organizagio.

Sendo assim, podemos concluir que a empresa tem tudo para atingir seus objetivos,
que & expandir cada vez mais, falta apenas melhor distribui¢fio e divulgagdo das técnicas de
RH junto a seus colaboradores diretos. Pois podemos afirmar que de acordo com os estudos
feitos foi possivel ver que a Administraciio de Recursos Humanos é muito importante dentro
da organizag8o, que as técnicas podem ajudar ambas, isto €, organizagdo e colaborador.

Ao concluir este trabalho na Vale Verde Empreendimentos Agricolas Ltda, podem ser
observados alguns aspectos negativos na Administracio de Recursos Humanos € suas
técnicas, sendo assim, foi sugerido aos colaboradores responsaveis da organizacdio que
devem:

- Fazer melhor divulgacio ¢ conscientizagdo sobre as finalidades da Administra¢do de

Recursos Humanos dentro da organizacdo.

- Fazer mais capacitagio dos colaboradores em areas especificas;

- Que o lider das equipes deve promover mais motivagio dentro dos grupos.
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APEND}CE A
CARACTERIZACAO DA EMPRESA

1 - Relatério de Caracteriza¢io da Empresa

Vale Verde Empreendimentos Agricolas Ltda
Rodovia GO 336 km 14 Zona Rural

CNPJ: 02.414.858/0004-70

CEP: 76.360-000 Itapaci - Goias

Telefone: (062) 3361 — 7700 Fax: (062) 3361 — 7735
E-mail: valeverde(@uit.grupofarias.com.br

1.1 Proprietario

e Eduardo Jose de Farias — Presidente
e Bruna Maria Guerra de Farias — Diretora Administrativa
e Maria Geralda Heraclio do Rego Farias — Vice -Presidente

1.2 Administracio da Unidade de Itapaci

e Gerente Geral: Horacio Marua;

e Gerente Administrativo: André Ferreira Avelar;

e Gerente de Recursos Humanos: Antonio Josias da Silva;

e Supervisora de Recursos Humanos: Maria Crerci dos Santos.

1.3 Ramo de Atividade
e Sucroalcooleira.
1.4 Area de atuaciio

e Produgio de Alcool Anidro e Alcool Hidratado.

1.5 Histérico da Empresa
A trajetéria do Grupo Farias é marcada pela capacidade empreendedora do seu fundador, o
Senador Ant6nio Farias, falecido em 1988, em pleno exercicio de seu mandato. O Grupo busca
incessantemente a exceléncia na qualidade dos servigos prestados e dos bens produzidos por suas
empresas. Sua filosofia empresarial alicerga-se na ética, na responsabilidade social e na remuneragio
do capital investido.
Destacando-se no segmento sucroalcooleiro ha mais de quatro décadas, o Grupo Farias possui 10
unidades no setor, situadas nos Estados brasileiros de Pernambuco, Rio Grande do Norte, Goids, Sdo
Paulo e Acre. Crescer superando desafios e quebrando paradigmas ¢ a filosofia empresarial do Grupo

Farias, que nas ultimas décadas diversificou seus negécios para outras atividades econdmicas, como:

Agropecuaria, Fruticultura, Concessionarias de Veiculos, Ecoturismo e Preservacdo Ambiental.

A aquisicdo da Unidade de Itapaci se deu em 2001 consolidando o Grupo no estado de Goiés.
Esta unidade estava desativada e no espaco recorde de 3 safras ja processa perto de 2 milhdes de
toneladas de cana. A expansio da cultura estd sendo firme, com a adesio de produtores
independentes, fazendo com que o Grupo plancje esta unidade para processar 3,5 milhdes de
toneladas de cana até 2010.



1.6 Orgonograma

Presidente

|

Gerente Geral

Cont. Agricolas/Forn. Controladoeria Fabricagdo
Cana _‘ Contabilidade/Patronal Alcool Recursos Humanos
Departamento
u Oficina Agricola || Financeiro Laboratério Pessoal
Contas a Pagar / Receber
| M. O. Rural Faturamento/Fiscal Destilaria
Seguranc¢a do
Trabalho
Balanca Caldeiras
Trabalhadores
| Rurais -
Seguranca
Patrimonial
Carteira de Fornecedores ETA/Captagio
- Transportes -
Servigo Social
Expediciio de Alcool
Recep¢io
|| Mecanizacio |
Servigos
Auxiliares da Produgio Arquivo
Limpeza e Conservacio
Tratos culturais |
Ponte Rolante/Hillo
Mesa Aliment/Const. Civil
Jardinagem/conserv.limp.
| | Sup.Motomecanizagio | | Tecnologia da Informacao
Recursos Materiais
| (Almox.) ] Oficina Man/Elétrica
Almoxarifado | Oficina Man/Industrial
Posto de
Abastecimento
Depto. de Compras

Figura: Organograma da empresa.
Fonte: Dados colhidos DRH da organizacio.
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° E um quadro n#o-fixo de 2500 colaboradores.
1.8 Principais Metas da Empresa

Produzir energia, alcool, agticar e seus derivados com qualidade, competitividade, respeito ao
meio ambiente e responsabilidade social, objetivando a satisfacdo e o bem-estar dos clientes,
parceiros e colaboradores.

1.9 Produtos desenvolvidos pela Empresa
. Alcool Anidro e Alcool Hidratado.
1.10 Levantar principais recursos que resultam o produto final

. Mio-de-obra qualificada;
. Equipamentos especificos;
QVT.

2 - Caracterizar os Recursos Humanos da Empresa

O Grupo Farias, busca sempre a satisfaco de seus colaboradores, realiza constantemente
trabalhos voltados para o desenvolvimento profissional e bem estar de seus colaboradores.
Periodicamente ¢ realizada pesquisa de clima organizacional, para avaliar a satisfacdo de nossos
colaboradores nos servicos prestados pela area de Recursos Humanos.

2.1 Categoria dos profissionais que atuam na empresa

Nio alfabetizados;

De 1° a 4° Série do Ensino Fundamental;
De 5° a 9° Série do Ensino Fundamental;
De 1° a 3° Ano do Ensino Médio;
Superior Incompleto;

Superior Completo;

Pés-Graduacio.

2.2 Divisao Técnica de trabalho
o Administrativo;
e Industria;
e Administracdo Agricola.

2.3 Verificar a qualificaciio dos funcionarios

e Qualificados: Em torno de 620 Colaboradores;
e Nio qualificados: Em torno de 2880 Colaboradores.

Através de um levantamento das necessidades de treinamentos ¢ montado um plano de
treinamento anual, com parceria do SENAI, SENAR e outras organiza¢des néo governamentais,
constantes cursos técnicos e profissionalizantes, para todos colaboradores do nivel tatico.

2.4 Condicdes de jornada de trabalho

e (Carga Horaria de 8 horas diaria;



e Com escala de Folga 5X1;
e Trabalhando com 3 turnos na Unidade de Itapaci.

2.5 Descrever a rotatividade da méo-de-obra
e Administra¢io: Quadro Fixo de Colaboradores - ** baixa rotatividade™*

o Indstria: Quadro Fixo e Ndo-Fixo de Colaboradores - ** média rotatividade™
e Adm.Agricola: Quadro fixo e Ndo-Fixo de Colaboradores -** alta rotatividade™

: 2.6 Tipos de Contratos de Trabalho
e Contrato por Experiéncia;
e Contrato Determinado;
o. Contrato de Safra.

_]
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APENDICE B
QUESTIONARIO QUE SERA APLICADO COM O RESPONSAVEL
- PELA ADMINISTRACAO OPERACIONAL DA VALE VERDE
EMPREENDIMENTOS LTDA DE ITAPACL

1. SEXO: ( ) MASCULINO ( ) FEMININO

2. TEMPO DE SERVICO NA ORGANIZACAO?

3. QUAL O SEU CARGO?

4. A ORGANIZACAO OFERECE TECNICAS DE TREINAMENTO PARA SEUS
COLABORADORES?
()SIM ( )NAO

5. VOCE TEM AUTONOMIA NO CARGO QUE EXERCE?
()SIM ( )NAO

6. A ORGANIZACAO TEM ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS?
()SIM ( YNAO

7. QUANTOS COLABORADORES EXISTEM NA ORGANIZACAO?

8. VOCE ACHA IMPORTANTE O DRH PARA A ORGANIZACAO?
()SIM ( )NAO

9. QUAL A CARGA HORARIA DENTRO DA ORGANIZACAO?

10. VOCE ACHA QUE SEU TRABALHO E RECONHECIDO DENTRO DA ORGANIZAGAO?
()SIM ( )NAO

11. COMO VOCE AVALIA O CLIMA DE RELACIONAMENTO ENTRE OS COLEGAS?
( ) BOM ( YREGULAR ( )RUIM

12. NA ORGANIZAGAO EXISTE LIDERANGA?
( )SIM ( YNAO

13. OS FUNCIONARIOS SE SENTEM MOTIVADOS PARA O TRABALHO?
()SmM ( )NAO

14. COMO VOCE AVALIA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS DENTRO DA
ORGANIZACAO?
( )BOM ( YREGULAR ( )RUIM
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APENDICE C
DADOS DO ALUNO

APENDICE C
DADOS DO ALUNO

NOME: JEAN OLIVEIRA DA SILVA

RA: 000225080

ENDERECO: RUA DAS VIOLETAS Q1 LT7 SETOR JARDIM

CIDADE: RUBIATABA-GO

CEP: 76350-000

TELEFONE: (62) 3325-2683

LOCAL DO ESTAGIO: COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL DE RUBIATABA LTDA
AREA DO ESTAGIO: DEPARTAMENTO DE PESSOAL

* RESPONSAVEL PELO ESTAGIO: ADAO MOREIRA ADMINISTRADOR/FINACEIRO
CARGO OU FUNCAO DO RESPONSAVEL: ENCARREGADO DE DEPARTAMENTO

DE PESSOAL

ENDERECO: RODOVIA GO 434 24 KM 24 BAIRRO ZONA RURAL

CIDADE: RUBIATABA-GO



