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1. RESUMO

A definicdo do perfil de colaboradores € de extrema importancia para a
gestdo de pessoas nas organizagfes. Para que subprocessos como recrutamento e
selecao (interno e externo), treinamento e desenvolvimento, marketing interno e
gestdo de equipes com atividades bem planejadas e resultados efetivos, as
organizagbes precisam de informacOes detalhadas sobre seus empregados. A
preocupacdo com as necessidades dos colaboradores foi intensificada com a
implementacg&o de sistemas como a Qualidade Total, que tem como premissa basica
a satisfacdo de todos os envolvidos no processo de producao ou servi¢co oferecido, 0
que inclui o comprometimento e satisfacdo. O objetivo deste trabalho é demonstrar a
importancia da definicdo de perfis para a gestdo de pessoas em empresa do setor
logistico, obtendo dados para pesquisar tal perfil a partir de pesquisa quali-
guantitativa, com aplicacdo de questionario com questdes abertas fechadas aos 151
colaboradores efetivos em setembro de 2013. O resultado mostrou o perfil do
colaborador retido nas funcdes operacionais, administrativas e gerenciais desta filial,
o perfil socioeconémico e psicologico frente a trabalho com metas e resultados, suas
competéncias (conhecimento, habilidade e atitude), visdo de futuro e percepcédo
sobre clima organizacional. A partir do resultado, foram sugeridas acbes aplicadas
principalmente ao processo de recrutamento e selecdo, lideranca, pacote de
beneficios, acdes motivacionais e metodologia de treinamento. O principal beneficio
com relacéo aos resultados deste trabalho € que a empresa pode pautar acdes com
base em dados reais e ndo em percepcdes ou realidade de outros locais, outras
filiais ou outras empresas, com isso a efetividade de qualquer tipo de acédo tem
maiores chances de sucesso.

Palavras chave: perfil socioecondmico; perfil profissional; Competéncias;
Habilidades; Treinamentos; Recrutamento.



2. INTRODUCAO

2.1PROBLEMA
A definicdo do perfil de colaboradores € de extrema importancia para a
gestédo de pessoas nas organizacoes. Para que sub-processos como recrutamento e
selecdo (interno e externo), treinamento e desenvolvimento, marketing interno e
gestdo de equipes tenham atividades bem planejadas e com resultados efetivos, as
organizacdes precisam de informacdes detalhadas sobre seus empregados.

A preocupacao com as necessidades dos colaboradores foi intensificada com
a implementacdo de sistemas como a Qualidade Total, que tem como premissa
basica a satisfacdo de todos os envolvidos no processo de producdo ou servico
oferecido, o que inclui o comprometimento e satisfacdo dos empregados. Neste
sentido, qualquer acdo direcionada a este “publico” precisa de resposta para a
seguinte pergunta: “Quem ¢é este colaborador”?

De acordo com Matos (2010) a falta do conhecimento sobre o ser humano
afeta negativamente o ambiente de trabalho e a vida pessoal de cada funcionario.
Segundo o0 mesmo autor, um modelo de gestdo pautado na valorizacdo das pessoas
pelo conhecimento de quem de fato elas sdo, podera ser um grande avanco para as
mudancas no cenario empresarial.

O perfil profissional ndo é somente 0 que esta descrito em documentos como
descricdo de vaga ou funcéo, ja que estas sao informacdes relacionadas a vaga que
a empresa oferece, 0 que a empresa espera. O perfil € mais do que isto, relaciona-
se com caracteristicas inerentes ao candidato/colaborador, tais como perfil
sociocultural, competéncias (conhecimento, habilidade e atitudes) e visédo de futuro.
Tais informagcbes podem ser fundamentais para processo de recrutamento e
selecdo, ou servir como parametro para acdes de marketing interno e criacdo de
metodologia de treinamentos, por exemplo.

O objeto de estudo do presente trabalho s&o colaboradores de filial de
prestador de servicos logisticos (Operador Logistico) localizada em S&o José dos
Pinhais/PR. Trata-se de multinacional americana que no Estado de Sao Paulo tem
foco no atendimento a industria de grande porte nacionais e multinacionais dos
setores de Consumo, Automotivo e EletrGnicos, com servicos de Gestdo de
Armazenagem (Inbound, inventario e outbound) e gestdo de transporte, fornecendo

tecnologias especificas e mao de obra especializada para o setor. O trabalho sera



desenvolvido em sua primeira filial na regidao Sul, com atendimento a cliente do setor
de consumo (setor de cosméticos — comércio atacadista) e com atividade de
separacdao em linha automatizada, um cliente diferenciado de outros atendidos pela
companhia. A filial em questdo tem dois anos de atividade, com maturidade
suficiente para levantamento do perfil de seus 151 colaboradores de nivel
operacional e de gestdo, objetos de estudo da pesquisa quali-quantitativa

desenvolvida por meio de questionarios aplicados aos funcionarios.

2.2 OBJETIVO

OBJETIVO GERAL

O objetivo deste trabalho € demonstrar a importancia da definicdo de perfis
para a gestdo de pessoas, obtendo dados para responder a seguinte questéo:
“Quem é o colaborador retido nas fun¢des operacionais, administrativas e gerenciais
desta filial, o perfil socioeconémico, suas competéncias (conhecimento, habilidade e

atitude), viséo de futuro e percepcao do clima organizacional”.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

A partir do estudo do perfil (ou perfis) no caso descrito

e Sugerir melhorias no processo de recrutamento e selecdo de novos
colaboradores

e Sugerir melhorias no processo de treinamentos

e Sugerir acdes para retencdo dos colaboradores que ja fazem parte do quadro

atual da empresa (marketing interno).

2.3 LIMITACOES

A principal limitacdo encontrada para a realizacdo deste trabalho foi
inexisténcia de trabalhos/estudos sobre definicdo e aplicacdo de informacgbes sobre
perfis profissionais e comportamentais em recrutamento e selecéo, desenvolvimento
e retencao de colaboradores. Para a realizagéo de levantamento tedrico, recorreu-se

a teses e livros disponiveis na &rea de RH e Gestao Organizacional.



3. FUNDAMENTACAO TEORICA
A seguir é apresentada a fundamentacdo tedrica, onde serdo expostos
definicbes de perfil profissional, competéncias e habilidades e relacdo de definicao

de perfil profissional com gestédo de pessoas.

3.10 QUE E PERFIL

Por perfil da mao-de-obra entende-se que seja um conjunto de informacgdes a
respeito do trabalhador e de seu vinculo empregaticio que nos permitam conhecer
algumas caracteristicas do agregado de empregos de uma determinada regido e/ou
setor (Fonseca, 2001).

Segundo Marras (2009) em um processo de selecdo se tem a analise
comparativa de dois campos: das exigéncias do cargo e das caracteristicas do
candidato — o que faz parte do perfil.

Em estudo de perfil realizado com foco em industria do polo automobilistico
no Parana, Fonseca (2001) aponta como “perfil mais flexivel” o fato de trabalhadores
possuirem qualificacfes mais amplas e capacidade de se adaptar a diferentes
funcdes (manutencao, controle de qualidade, limpeza).

Segundo Matos (2010) o conjunto das caracteristicas de um individuo
determina o seu temperamento, compde o seu perfil, e, de certa forma, torna
previsiveis suas reacdes diante das situacbes. Segundo o autor, essas
caracteristicas tém uma conotacao de identidade e ndo de virtudes ou defeitos.

Entendemos assim que o perfil profissional ndo é somente o que esta descrito
em documentos como descri¢cdo de vaga ou funcédo, ja que estas sao informacdes
relacionadas a vaga que a empresa oferece. O perfil € mais do que isto, relaciona-se
com caracteristicas inerentes ao candidato/colaborador e informacdes que podem
ser buscadas pelos recrutadores em um processo seletivo, ou servir como parametro
para acdes de motivacéo, criacdo de metodologia de treinamentos e outras acbes
para colaboradores ja contratados.

Identificar essas caracteristicas no ser humano foi uma das maiores
realizagbes de Marston. Ele utilizou o mecanismo de projecgéo refletido na maior e
mais poderosa fonte de expressao, a palavra, para decodificar o comportamento
humano (Matos, 2010).



3.2CHA - CONHECIMENTOS - HABILIDADES - ATITUDES

De acordo com Matos (2010), McClelland prop6s em 1973 que se procurasse
identificar fatores que fossem, de fato, capazes de predizer bom desempenho e
sucesso profissional, e chamou estes fatores de Competéncias. Ele afirmava que
testes de conhecimentos, formacdo académica, titulos e demais instrumentos
usados para orientar processos seletivos ndo eram bons indicadores para que se
pudesse predizer nem um bom desempenho nem sucesso profissional e que o0 uso
desses parametros conduzia a resultados enviesados, em que Varios tipos de
preconceitos em relacdo ao género, ragca e grupo social distorciam o resultado do
processo (Matos, 2010).

O conceito de competéncia € pensado como um conjunto de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes (CHA) que justificam um alto desempenho profissional. A
competéncia das pessoas passa a nao ser vista unicamente pelo viés da
inteligéncia, mas se fundamenta nesses trés grandes pilares (Matos, 2010).

e Conhecimentos aplicados (saber) — isto &, cogni¢do, conhecimentos técnicos,
escolaridade, cursos - “ato ou efeito de apreender intelectualmente, de
perceber um fato ou uma verdade; cognicao, percepcao”.

e Habilidades (saber fazer) — capacidade efetiva de, com o apoio dos
conhecimentos e comportamentos, colocar em pratica uma acgéo - “dotado de
habilidade e rapidez; destro, ligeiro, agil”.

e Atitudes (querer fazer) - vontade de realizar algo, maneira como o corpo esta
posicionado; pose, posi¢ao, postura; posicdo assumida, orientacdo, modo ou
norma de proceder”.

Segundo Brovoner Neto (2011) o ideal para a empresa € encontrar o
candidato que tenha entre suas competéncias aquele que se encaixa perfeitamente
nas exigéncias do cargo. Entretanto, nem sempre as organiza¢cbes conseguem
atingir plenamente esta meta. Sendo assim, seleciona-se o candidato mais proximo

do que se deseja, procurando adequa-lo a funcéo que sera exercida.



3.3 CLIMA ORGANIZACIONAL E ASPECTOS PSICOLOGICOS

Segundo Chiavenato (2008) toda organizacdo possui um Clima
Organizacional constituido pelo meio interno, uma atmosfera psicolégica prépria de
cada organizacdo. O Clima Organizacional esta relacionado com o moral e a
satisfacdo daquilo que os colaboradores tém por necessidades, podendo ser:
saudavel ou doentio, quente ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou
insatisfatorio. Esta sujeito ao estado em que cada membro se sente em relacdo a
empresa.

Com relacdo aos aspectos psicoldgicos, atualmente as empresas buscam o
profissional que desenvolva uma inesgotavel capacidade de adaptacdo a toda gama
de situacfBes que possa vivenciar e que consiga enxergar no hovo a sua motivacao
para vencer, que veja obstaculos como desafios a serem transpostos, e ndo como
empecilhos a sua trajetoria (GODOY E NORONHA, 2005). Esta busca exige dos
gestores habilidades para buscar ou desenvolver/reter este tipo de profissional,
capaz e motivado para assegurar a competitividade da empresa. Neste sentido,
principalmente no setor de logistica, cabe avaliar o comportamento do colaborador
com relacao a trabalho sob presséo, buscando atingir metas e fornecer resultados e
analisar este perfil junto a informagdes sobre clima organizacional, pois muitas vezes
o colaborador pode estar mais aberto e preparado para este tipo de trabalho em

empresas com clima organizacional saudavel.



4. METODOLOGIA

Este estudo partiu de uma pesquisa bibliogréfica sobre o tema estudado. Para
levantamento de dados escolheu-se a abordagem quali-quantitativa, pois possibilita
0 conhecimento e investigacdo ampla do perfil profissional. Foi utilizado como
instrumento de coleta de dados um questionario contendo 17 perguntas, sendo 12
abertas e 5 fechadas, a fim de identificar o perfil socioeconémico, competéncias/
habilidades, clima organizacional (basicamente) e informacdes basicas psicoldgicas
dos empregados do quadro efetivo atual da empresa.

A amostra foi composta de 151 colaboradores efetivos da empresa no més de
setembro de 2013 e néo foi necessario identificar-se para preencher. O questionério

foi dividido em grupos de questfes da seguinte maneira (conforme figuras 1 abaixo):

GRUPO 1 - Informacgdes basicas — funcional
QUESTOES MULTIPLA ESCOLHA (FECHADAS)

e Funcéao

e Setor onde trabalha dentro da empresa

e Turno de trabalho

e Tempo de empresa

Com estas questfes sera levantado as informacdes de identificacdo funcional

dos colaboradores, em qual setor trabalham, a quanto tempo estdo na empresa

tracaremos paralelos na andlise dos demais dados coletados e turnover.

GRUPO 2 - Informagdes sociais
QUESTOES MULTIPLA ESCOLHA (FECHADAS)

e Sexo

e |dade

e Estado civil

e Numero de filho

Com estas informacBes serdo coletados dados para saber quem é o

colaborador e forneceremos dados para orientar acbes motivacionais base para
recrutamento e selecdo, pois saberemos quem € o colaborador que estamos

contratando com maior frequéncia.
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GRUPO 3 - Informagbes CHA — Competéncias, Habilidades, Atitude
QUESTOES MULTIPLA ESCOLHA (FECHADAS)

e Escolaridade

e Experiéncia anterior em outras areas: tempo e qual area

e Experiéncia anterior em logistica

e Atitude: dependente, intermediario ou proativo

As respostas para estas questdes trardo dados importantes para processos
de treinamento e desenvolvimento e também recrutamento e selecao.

Para a questdo aplicada a identificacdo de perfil relacionado a atitude,
apresentamos 5 questées de multipla escolha, sendo que uma delas identificava o
perfil pré ativo, outra identificava o perfil dependente (sabe ouvir, mas precisa de
acompanhamento constante) e as outras 3 identificavam o perfil intermediéario, que é
aguele que é equilibrio entre o perfil pr6 ativo e o perfil dependente (orientado para

flexibilidade e disponibilidade).

GRUPO 4 — CLIMA ORGANIZACIONAL E PERFIL PSICOLOGICO
QUESTOES ABERTAS

¢ Obijetivo profissional para os préximo 2 anos

e Objetivo pessoal para os proximos 2 anos

e O que mais gosta no trabalho

e O que menos gosta no trabalho

o Perfil comportamental (trabalho sob pressao, metas e resultados)

As respostas para estas questdes devem trazer dados mais aprofundados
sobre os colaboradores, relacionados principalmente a acgbes motivacionais e
sugestbes para alteracdes simples no pacote de beneficios da empresa ou alterar
itens que a empresa julgava ser importante.

Para as questdes abertas, tabulamos as respostas em grupos para facilitar a
visualizagdo e direcionar agcbes mais efetivas. Contudo, criamos grupos bem
distintos para que os resultados sejam fiéis as respostas colocadas pelo

colaborador. Por este motivo os graficos criados para as questdes abertas sdo um
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pouco maiores do que aqueles criados para as questdes fechadas. Conforme citado,
0s resultados serdo apresentados na forma de graficos. Para evidenciar o perfil em
cada um dos grupos de questdes sera considerado o maior percentual de respostas.
Quando o segundo colocado for superior a 20% também sera considerado parte do
perfil.

Figura 1: Formulario de pesquisa

INFORMAGOES BASICAS - FUNCIONAL
) Aux. Operacional [ ) Conferente () Assistente administrativo / Inspetor () Analista / Técnico
) Lideranga - Lider, coordenador, supervisor ou gerente | ) Operador de empilhadeira | | Operador de maguina

) Recebimento e Ressuprimento | ) Linha de Separagdo - PEL, Aframe, Conferéncia, Expedicdo, fechamento, formagio
) PCP [ Qualidade { ) Administrative - RH, financeiro, SHE

FUNCAD:

|SETOR:

[TURNO: ) Primeiro [ ) Segundo () Administrative

—f— — —[— —

[TEMPO DE EMPRESA:

101 a 03 meses [ )03 a06meses { )06a12 meses ( )maisde 1ano [ )mais de 2 anos

INFDRMAC{-)ES SOCIAIS
SEXO () Femining () Masculino

IIDADE ( )1Ba20anos [ 121a25anos { 125a30anos ( )30a40anos { ) mais de 40 anos

ESTADO CIVIL [ ) Saolteiro(a) [ ) Casadofa) () Unido Estdvel () Divorciado [ ) Vilvo

FILHOS [ )Sem filhos [ )1filho { ) 2filhos [ )3 filhos { )4 oumais filhos

ACOES CHA - COMPETENCIAS, HABILIDADES, ATITUDES

ESCOLARIDADE () Fundamental Completo || ) Medio Completo |{ ) Superior Completo () Témico () Pos Graduagao

EXPERIENCIA ANTERIOR [ )nenhuma [ )atd0lano [ )mais de 01 ano [ )mais de 2 anos
EM OUTRAS AREAS QUAL AREA?

EXPERIENCIA ANTERIOR

EM LOGISTICA { ) nenhuma ( )ate01lano [  )maisde 01ano {  )maisde 2 anos

ACHO MAIS [ ) Treinamento inicial e ) Procedimentos ( ) Acompanhamentodo |( ) Ser pro ativo e () Trabalho em equipe - & dificil
|IMPORTANTE PARA periddico claros e disponiveis lider ou pessoas que tirem  |buscar a informagdo - |fazer as coisas sem ninguém

MINHA FUNCAD (mural, briefing, etc) dividas acho bom ser assim ajudando

OUTRAS INFORMACOES

DESCREVA
JRESUMIDAMENTE UM
OBJETIVO PROFISSIONAL
PARA 0S5 PROXIMOS 2
ANOS

DESCREVA
|RESUMIDAMENTE UM
OBJETIVO PESSOAL
PARA 05 PROXIMOS 2
ANOS

0 QUE VOCE MAIS.
GOSTA NO SEU
[TRABALHO?
Descreva
|RESUMIDAMENTE

0 QUE VOCE MENOS
GOSTA NO SEU
[TRABALHO?
Descreva
|RESUMIDAMENTE

QUAL A SUA OPNIAO
SOBRE TRABALHO COM |( ) Me adpto bem a qualquer situagdo, gosto de desafios
METAS E RESULTADOS, |{ ) Indiferente - nem gosto, nem desgosto

ALGUMAS VEZESSOB  |( ) Ndo & facil para mim

PRESSAOQ?
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO
Os Resultados para cada grupo de questdes seréo apresentados na forma de

grafico em colunas, com ordem decrescente de percentual.

5.1IDENTIFICACAO FUNCIONAL

FUNCAO EXERCIDA
70%
60%
60% -
50% -
A40% -
30%
21%

20% -

10% - 7% 6%

0% ‘ , - ‘ | B B
Auxiliar Operacional Conferente Lideranca assistente adm / operador de analista / técnico
inspetor maquina/e mpilhadeira

Gréfico 1: funcéo exercida x percentual de colaboradores

Foi verificado que 60 dos colaboradores efetivos trabalham na funcdo de
auxiliar operacional. Na somatéria, verificamos que 85% do quadro efetivo atual esta

em funcdes operacionais.

SETOR

80% - 71%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Linha de Separacdo Recebimento e PCP / Qualidade Administrativo
Ressuprimento

Gréfico 2: setor onde desempenham a funcao x percentual de colaboradores

Foi verificado que 89% exercem sua funcao em area operacional (producéo)
e 11% pertencem as areas de suporte.
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TURNO DE TRABALHO
50% - 46% 5%

40% -

30% -

20% -

10% - 9%
2 1

administrativo

Gréfico 3: turno de trabalho x percentual de colaboradores

Foi verificado que 91% do quadro efetivo trabalha em turnos, de segunda a

sabado e 9% trabalha em horario administrativo, de segunda e sexta-feira.

TEMPO DE EMPRESA
40% 1 36%
35% -
30% -
25% -

20% - 17%
15% 15%
? ° 13%

15% -
10% -
5% - 3%
0% , , , , |

01a03meses 0la02anos 06al2meses maisde2anos 03 a06 meses ndo respondeu

Gréfico 4: tempo de empresa x percentual de colaboradores

Das informacdes de identificacdo, esta talvez a informagcdo de tempo de
empresa seja a mais importante para direcionar agbes. Foi verificado que 36% do
quadro efetivo da empresa tem a 01 a 03 meses de efetivacdo, o que nos leva a
supor que a empresa tem oportunidades relacionadas a controle de turnover, seja
por fatores externos (concorréncia por exemplo) ou fatores internos. Dentro do perfil

social faremos uma comparacao relacionada a tempo de casa versus faixa etéria.
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5.2 PERFIL SOCIAL

SEXO

70% 1 63%
60% -

50% -

37%

40% -
30% -
20% -

10% -

0% -
fe minino masculino

Gréfico 5: Sexo x percentual de colaboradores

O setor que mais absorve os empregados é a linha de separacdo, composta

em sua maioria por mulheres.

FAIXA ETARIA
30% - o
26% 25%

20% - 19%
15%
10% - 9%

5% | l

0% 1 T T T

21a25 25a30 30a40 18a 20 mais de 40

Gréfico 6: faixa etaria x percentual de colaboradores

Foi verificado que 51% dos colaboradores séao jovens, com idade entre 21 e
30 anos. Comparando os dados, verificamos que entre a faixa etaria mais jovem (18
a 25 anos) o tempo de empresa é menor, sendo que grande parte tem de 01 a 03
meses de efetivacdo. J& entre os colaboradores de 30 a 40 anos o tempo aumenta,
sendo que a maioria tem mais de 01 ano de empresa, conforme gréafico abaixo:
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FAIXA ETARIA X TEMPO DE CASA

46%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

45%

01a 03 meses 03a06 meses 06a 12 meses 01a02anos maisde 2 anos ndo respondeu

H18a20 mW20a25 m25a30 m30a40 mmaisde40

Gréfico 7: Faixa etaria x tempo de casa

Este resultado mostra uma possivel causa para o turnover, que é a
contratacdo de jovens com idade entre 21 a 30 anos. A empresa pode direcionar
acbes motivacionais e/ou de treinamento especificas para retencdo destes
colaboradores ou direcionar seu processo de recrutamento e selecédo para a faixa

etaria dos 30 aos 40 anos.

ESTADO CIVIL
50% - 46%

45% -

40% -

35% - 30%

30% -

25% -

20% - 16%

15% -

10% - I 3% 3%

5% - 1%
0% , , | [ —

solteiro casado unido estavel  divorciado ndo respondeu vilvo

Gréfico 7: estado civil x percentual de colaboradores
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Foi veificador que 46% dos colaboradores sao solteiros. No entanto, se
somarmos o percentual de casados com unido estavel — queles que vivem com

comparnheiro(a) — também temos um percentual de 46%.

FILHOS

50% -
45% - 43%
40% -
35% -
30% -
250 24%

6 -
15% -
10% - 7% 7%
5% - %
| | l ] |

0 1 2 naorespondeu 4 ou mais

Grafico 8: numero de filhos x percentual de colaboradores

Foi evidenciado que 43% dos colaboradores nao tem filhos.

5.3 PERFIL CHA — COMPETENCIAS, HABILIDADES E ATITUDE

COMPETENCIAS
GRAU DE INSTRUGCAO

80% - 75%

70% -

60% -

50% -

40% -

30% -

20% - 12%

10% - 7% 3% 3% 1%

o R em . |

médio completo  fundamental superior técnico completo pds graduacdo ndo respondeu
completo completo

Graéfico 9: grau de instrucdo maximo x percentual de colaboradores
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Verificamos que 75% dos colaboradores tem grau maximo de instrucdo
médio completo. Para os colaboradores com nivel técnico, superior ou pos
graduacéo verificamos que 64% sao da lideranca. Verificamos também que 90% da
equipe de lideranca tem superior completo ou pés graduacédo, conforme graficos

abaixo:

NIVEL TECNICO / SUPERIOR / POS x FUNCAO

70% - 64%

60% -
50% -

40% -

29%

30% -

21%

20% -

10% 7%

0% -
Lideranca Conferente Analista /técnico Aux. Operacional

Gréfico 10: nivel especifico x fungéo — percentual

GRAU DE INSTRUCAO MAXIMO LIDERANCA
80% -
70%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20%

20% -
10%

| .

superior completo pds graduagdo médio completo

10% -

0% -

Gréfico 11: grau de instrugdo maximo lideranca
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Para estes casos, a empresa pode verificar se os resultados apresentados
estdo de acordo com a descricdo de cargos implementada pelo setor de RH e
direcionar acOes para alteracdo destas descricoes (de acordo com a necessidade)
ou incluir em pacote de beneficios ou acbes motivacionais itens relacionados a
formacao (bolsas de estudos, descontos em instituicbes de ensio superior) de
acordo com a descri¢ao de cargos implementada.

HABILIDADES
TEMPO DE EXPERIENCIA EM LOGISTICA E OUTRAS AREAS

TEMPO DE EXPERIENCIA EM OUTRA AREA
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0%

30% 29%

23%

14%

5%

até 1 ano mais de 2 anos nenhuma 01 a 02 anos nao respondeu

Gréfico 12: Tempo de experiéncia em outra area (que nao logistica)
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Gréfico 13: area em que possui experiéncia anterior
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EXPERIENCIA EM LOGISTICA
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Gréfico 14: tempo de experiéncia anterior em logistica

Foi possivel evidenciar que 24% dos colaboradores ndo possui experiéncia
em outras areas e que 68% nao possuia experiéncia anterior na area de logistica.
Neste caso, sugerimos que nos treinamentos iniciais a empresa faca um overview
sobre o setor de logistica, tratando do histérico do mesmo e dados refentes a
empresa. Além disso, 0s treinamentos iniciais devem ser bem planejados e a
descricdo de cargos e processo de recrutamento devem estar compativeis com esta
realidade. Por outro lado, verificamos que 73% dos colaboradores possui

experiéncia em outro setor e deste, 31% € na area de producao / industrial.

ATITUDE
PERFIL ATITUDE
60% -
52%
50% -
40% -
30%

30% -

20% - 17%

10% -

1%
0% T T 1
intermedidrio proé ativo dependente nao respondeu

Grafico 15: Perfil Atitude
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Nesta questado, foi verificado que 52% dos colaboradores selecionou uma
das 3 questbes que orientam para o perfil intermediario, ou seja, aquele que é
equilibrio entre o perfil proativo e o perfil dependente, orientado para flexibilidade e
disponibilidade, mas que necessita de treinamento, informacdes disponiveis e

colaboracéo da equipe de trabalho.

5.4 INFORMACOES SOBRE OBJETIVOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS PARA
OS PROXIMOS 2 ANOS

OBJETIVO PESSOAL - PROXIMOS 2 ANOS

30% -

25%

20%

15%

Gréfico 15: Objetivos pessoais para 0s proximos 2 anos

Esta foi uma das questbes abertas do questionario, e por este motivo
tivemos gama maior de estratificacdo. Além disso, como se trata de questdes
importantes para acdes motivacionais e avaliagdo de pacote de beneficios,
procuramos classificar as respostas em grupo mantendo a diversidade das
respostas. Por outro lado, apesar da grande variedade de respostas, verificamos
que 25% dos colaboradores tem os estudos como objetivo principal para os
proximos 2 anos (inclui formacéo, cursos de especializacdo, idiomas, cursos
profissionalizantes e outros). Outo ponto que chamou a atencao, foi que 20% tem
como objetivo pessoal a compra da casa propria ou finalizagéo de obras.
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OBJETIVO PROFISSIONAL - PROXIMOS 2 ANOS

50% 1 49%

50% A

40% -

30% 7 19%

o . - i 7% 3%

" H = = .
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Gréfico 16: Objetivos profissionais para os proximos 2 anos

Como objetivo profissional, identificamos respostas como “crescer com a
empresa’, “crescer na empresa”, “ainda estar na empresa”, “mudar para cargo de
lider”, “cargo de conferente”, “ser promovido”. Todos estes casos foram classificados
como “crescer na empresa” e temos um percetual significativo de 49%. Em 19% das
respostas, evidenciamos “curso de logistica”, “faculdade”, etc, o que classificamos
como “estudar / formacao”. Em 12% dos casos, o entrevistado colocou respostas

como “crescer na minha area”, “crescer em outra empresa” etc, o que classificamos

como “crescer profissionalmente”, ndo necessariamente na empresa atual.

5.5PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

O QUE MAIS GOSTA NO TRABALHO

45%
45%
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em equipe interpessoal beneficios

Grafico 17: o que mais gosta no trabalho
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Com o resultado desta questdo, foi verificado que a empresa possui um
clima organizacional positivo, pois 45% respostas incluidas nesta classificacdo
traziam respostas como “clima da empresa”, “ambiente de trabalho”, “trabalho em
equipe”, “lideranga”, “jeito de trabalhar dos lideres”, "autonomia”, “organizacao”,
“aprendizado”, “seguranga”, entre outros. O Clima Organizacional é definido como
uma percepcao sintetizada do ambiente e da atmosfera da empresa, trazendo
consequéncias no desempenho, nos padrées de interacdo entre as pessoas, na
satisfacdo com o trabalho e a empresa e nos comportamentos que geram
absenteismo e rotatividade (BOWDITCH, J. L; BUONO, A. F. apud OLIVEIRA, D.;
CARVALHO, R. J.; ROSA, A. C. M. 2012).

O QUE MENOS GOSTA NO TRABALHO
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Grafico 18: o que menos gosta no trabalho

Nesta questdo temos como destaque um item que nao esta relacionado ao
clima organizacional, mas sim com as relac¢gbes de trabalho estabelecidas em
contrato com o colaborador. Como se trata de exigéncia do cliente do operador
logistico, € pouco passivel de alteracdo. Neste caso, seria ideal que a empresa
colocasse énfase neste ponto desde o inicio do contrato, deixando claro que é uma
exigéncia de relacdo de trabalho. Outro dado importante € que 74% dos 53
colaboradores que responderam que “menos gostam” do trabalho aos sabados,

pertence ao segundo turno de trabalho, conforme grafico abaixo.
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MENOS GOSTA TRABALHO NO SABADO X TURNO
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Gréafico 19: trabalho no sabado x turno

5.6 PERFIL PSICOLOGICO — TRABALHO SOB PRESSAO COM METAS E
RESULTADOS

PERFIL TRABALHO SOB PRESSAO
90% - 84%
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60% -
50% -
40% -
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10% -
’ 1% 0%

0% -
facil adaptacao indiferente nao respondeu tem dificuldade

Gréfico 20: perfil trabalho sob presséo

Nesta questdo, 84% dos colaboradores afirmou que tem facil adaptacdo e
gosta de desafios. Isso € importante para a area de logisticas, que tem demandas
com metas desafiadoras e precisa de colaboradores preparados psicologicamente
para tais desafios.
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6. CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS
Com os resultados apresentados temos o seguinte cenario considerando a

maioria dos colabopradores:

IDENTIFICA(;AO FUNCIONAL

e 85% dos colaboradores alocados em funcdes operacionais e producao .

e 15% em funcdes de lideranca e suporte.

e 89% desempenham suas atividade somente no setor operacional.

e 91% trabalha em turnos, de segunda a sabado.

e 36% tem de 01 a 03 meses de efetivagao, seguidos de 17% que tem de 01 a 02
anos. Vale mencionar que os colaboradores com idade entre 30 e 40 anos, que

correspondem a 21% do total, sdo os que estdo ha mais tempo na empresa.

PERFIL SOCIAL

e 63% dos empregagos € do sexo feminino.

e 51% tem idade entre 20 e 30 anos, considerando homens e mulheres.
e 46 % sao solteiros e 46% séo casados ou em unido estavel.

e 43% nao tem filhos.

PERFIL CHA — COMPETENCIAS, HABILIDADES E ATITUDES

e Competéncia
75% tem ensino médio completo como grau de instru¢do maximo.
e Habilidades
30% tem até um ano de experiéncia em outras areas.
31% tem experiéncia anterior em setor producao/industrial.
24% néo tem experiéncia anterior alguma em outra area .
68% nao tem experiéncia anterior alguma em logistica.
e Atitude
53% tem perfil de atitude considerado intermediario, equilibrado entre pré ativo e
dependente: sabe ouvir, € flexivel, mas precisa de treinamentos, intrucbes e

informacdes claras e trabalho em equipe.
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OBJETIVOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS A MEDIO PRAZO (2 ANOS)
e Profissional: 49% quer crescer na empresa / com a empresa.
e Pessoal: 25% tem objetivo relacionado a estudos/formacdo e 20% tem como

objetivo a compra ou reforma da casa propria.

CLIMA ORGANIZACIONAL

e O que mais gosta no trabalho: 38% considerou o clima organizacional / trabalho
em equipe.

e O que menos gosta no trabalho: 35% considerou o trabalho no sabado como o
gue menos gosta, sendo que 74% que responderam esta opcao trabalham no

segundo turno.

PERFIL PSICOLOGICO — TRABALHO SOB PRESSAO

85% considera ter facil adaptacdo e gostar de desafios e cumprir metas

Com o resultado apresentado de perfil profissional e social, concluimos que
a empresa apresenta clima organizacional positivo. Conforme proposta deste
trabalho, sugerimos algumas acdes relacionadas aos setores de qualidade
(formatacdo de treimamentos), recrutamento e selecéo e direcionamento da equipe

de lideranca.

RECRUTAMENTO E SELECAO

e Verificar a adequacgéo da descricdo de fungdo com o grau de instrucao real de
algumas funcgdes, que ndo séo iguais.

e Deixar claro no momento da contratacdo (para equipe de segundo turno) a
guestao do trabalho no sabado.

e Direcionar a contratacédo para colaboradores com faixa etaria entre 30 e 40 anos
ou adequar programas de treinamento e desenvolvimento para colaboradores
com faiza etéaria entre 20 a 30 anos.

e Na integracgao inicial incluir treinamento especifico sobre setor de logistica.
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LIDERANCA

e Focar em ac¢les e dinamicas que tratem da importancia de cada um realizar sua
tarefa, para que ndo sobrecarregue outras pessoas.

e Identificar e investir em colaboradores que afirmar que pretendem crescer na

empresa € com a empresa.

GERENCIA: PACOTE DE BENEFICIOS E MOTIVACIONAL
Verificar possibilidades de ampliar os programas de subsidio ao estudo e

idiomas, ampliar vagas e incluir cursos na area de logistica.

QUALIDADE

e Condiderar faixa etaria dos colaboradores na preparacao de treinamento.

e Considerar perfil de atitude (intermediario) nos programas de qualidade, j& que
eles precisam de treinamento, informacgdes e suporte da equipe de trabalho para

0 gque estao fazendo ou devem realizar.

Apesar de existir grande gama de estudos sobre clima organizacional, CHA
(Competéncias, Habilidade, e Atitudes), existem poucos estudos em cada area com
pesquisas (coleta de dados) e correlacdo entre a teoria e a prética, resultando em
definicdo de perfis (profissional, social, competéncias e visao de futuro).

O principal ganho relacionado a este trabalho, é que a empresa pode pautar
acOes na area de RH e qualidade (uma vez que toda implementacdo de programas
de qualidade depende de pessoas com perfis adequados ou passiveis de
desenvolvimento) com base em dados reais e nao em percepcdes ou realidade de

outros locais, outras filiais ou outras empresas.
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