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1 SUPORTE BASICO DA PESQUISA

1.1 JUSTIFICATIVA

Em fun¢do da atual situagdo sécio-econdmica da sociedade, caracterizada por
uma época de incertezas e dificuldades de toda sorte, onde avultam a recessdo e o
desemprego, a administragdo dos recursos empresariais, torna-se cada vez mais
complexa e desafiante, principalmente, a administragdio dos recursos humanos, ji que a
redugdo de empresas pela maioria dos administradores costuma ser feita através de
cortes na remuneracao ¢ do préprio corpo funcional.

Assim, a area de recursos humanos, em épocas de grandes dificuldades, costuma
ser a area mais sacrificada das empresas, na tentativa de salvar resultados a curto prazo,
comprometendo no entanto a propria saide organizacional, pondo em risco os
resultados de médio e longo prazo. Esta estratégia as avessas quase sempre se deve ao
desconhecimento € ignorancia das caracteristicas, propor¢des e natureza da area de
recursos humanos, na maioria de nossas empresas, ¢, sobretudo, a falta de consideragéo
com relagfo 4s pessoas — pPessoas CoOmo recursos € pessoas como pessoas.

Esta pesquisa procurard apresentar um diagnostico gerai a administra¢do de
recursos humanos nas empresas de Palotina, quanto as suas politicas € o estagio de

evolugdo no qual esta inserido.

1.2 ABORDAGEM GERAL DO PROBLEMA.

Pode-se observar na atual conjuntura do mercado de recursos humanos, que a
motivacdo do trabalhador estd em baixa, refletida por intermédio de greves cada vez

mais freqlientes.



Investir em recursos vem sendo apontado como uma das mais eficazes formas de
superar as dificuldades pelas quais passam as empresas. Mas quais sdo essas formas de
investimento? Estdo nossos administradores capadtados para gerar conflitos? Quais sdo
as estratégias mais adotadas em recursos humanos que se pode observar nas empresas e

que resultam na superagdo destas dificuldades?

1.2.1 Questao a investigar

Qual o grau de consciéncia dos administradores de Palotina — PR. em rela¢do a
importincia da administragdo de recursos humanos nas empresas?
Em que estagio de evolugdo em relagdo as politicas e técnicas de recursos se
encontram as empresas palotinenses?
-~ Quais sdo as politicas e técnicas de recursos humanos aplicadas nas empresas de

Palotina.

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA.

Estudo comparativo das empresas do municipio de Palotina na area de

administragdo de recursos humanos.

1.4 METODOLOGIA.

Levantamento de dados através de pesquisa exploratdria usando-se método de
entrevista. O universo considerado foram as empresas filiadas & Associagdio Comercial
de Palotina.

A técnica utilizada foi a visita as empresas, onde foram efetuadas entrevistas
com os administradores ou proprietarios, utilizando-se o questionario conforme anexo I,

como também eventuais entrevistas informais com funcionarios.



2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS.

Desde o principio da civilizagdo o ser humano percebeu que seria impossivel
alcancgar seus objetivos, desejos e ambic¢des sozinho, sendo por meio da cooperagdo de
outros individuos despertando no homem o espirito cooperativo, iniciando-se uma nova
fase de integracdo social. E, em decorréncia da intensificag8o do processo com a
interacdo social, surgiram as corporacgdes. Estas corporagdes com o passar dos tempos,
foram crescendo em tamanho e importincia, de modo que, a evolugdo das atividades

econdmicas, sociais e tecnologicas, desencadeou o surgimento das organizagdes.

Segundo Chiavenatto (pag. 18) ¢ dificil separar as pessoas das
organizagdes, sdo educadas por organizagdes, vivem e se divertem em
organizagGes e trabalham para organizagOes onde passam a maior

parte de seu tempo.

Torna-se dificil identificar o grau de importancia de ambas as partes envolvidas
pois a0 mesmo tempo que se ndo houvessem as pessoas nio existiriam as organizagdes,
estas por sua vez constituem para as pessoas, um meio pelo qual elas podem alcangar
seus varios. objetivos com um minimo custo, de tempo e de conﬂito,’ 0s quais ndo
poderiam ser alcancados apenas através do esforgo individual.

No entanto para que haja organizagdes € essencial que os seus componentes se
proponham a contribuir harmonicamente som agdo e acima de tudo empenho em
controlar o proprio comportamento, procurando adapta-lo aos propdsitos pré-

estabelecidos em prol do sucesso do empreendimento.



Sem as organizacdes e sem as pessoas que nelas atuam ndo haveria
administragdo de recursos humanos.

A teoria cléssica de administrag@o: “O homem econdémicus: profunda énfase nas
tarefas e na estrutura organizacional”.

A escola comportamentalista surgiu no final da década de 40 com oposigio a
teoria classica.

A teoria comportamental se fundamenta no comportamento individual das
pessoas. E para poder explicar como essas pessoas se comportam € necessario

compreender a motivagdo humana.

CICLO MOTIVACIONAL

poemrmnmnee EQUILIBRIQ  <oomeomnmonoooonr
BARREIRA E‘:‘TIMULO
COMPORTAMENTO s
A(}z:lalo - : ;}{ECESéIDAQ;E

O administr'addr precisa conhecer as necessidades humanas para melhor
compreender o comportamento humano e utilizar a motivagio humana como meio para
melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes.

O novo conceito de administragdo de pessoal ou relagdes industriais, iniciou
com o advento. da escola comportamentalista ¢ com o crescente desenvolvimento ¢ a

. conseqiiente complexidade de sua tarefas, enfatizando a plena utilizagéio dos recursos
humanos como fator decisivo na eficdcia nacional.

A administragio de pessoal era conseguida como uma atividade mediadora entre
a administragdo e seus subordinados.

Sob a atual denomina¢do Administracdo de Recursos Humanos, ndo se restringe

mas a caracteristica mediadora entre as exigéncias e interesses da direcdo e



subordina¢do apresentando-se agora sob uma perspectiva, um novo conceito,
ampliando os horizontes dos recursos humanos como fator decisivo na eficicia
organizacional, bem como, tornando mais abrangente a sua area de atuagdo.

Os objetivos de recursos humanos sdo de planejar, organizar, desenvolver,
controlar e coordenar as técnicas capazes de promover o desempenho eficiente do
pessoal, pois para estas pessoas a organiza¢do € como um meio para se alcangar os
objetivos individuais relacionados com o trabalho.

A administra¢@o de recursos humanos significa conquistar e manter pessoas na
organiza¢do, trabalhando e dando o méximo de si com uma atividade positiva e
favoravel.

O quadro abaixo demonstra as técnicas de administracdo de recursos humanos.

- Recrutamento
- Entrevista
Aplicadas - Selecdo
diretamente sobre - Integracdo
pessoas - Avaliacdo de desempenho
o - Treinamento

- Desenvolvimento de RH.

{ Técnicas de
administrag@o de . _—
strag Analise e descricao de cargos
Recursos . Cargos o . 5
T - Avaliagdo e classificagio de cargos
Humanos Ocupados

Higiene e seguranga

Aplicadas
indiretamente sobre
pessoas através de

- Planejamento de R.H.

- Banco de dados

- Planos e beneficios sociais
- Planos de carreira

- Administracio de salarios

Planos




2.2 ESTAGIO DE EVOLUGAO PARA VERIFICACAO DO GRAU DE
CONSCIENCIA DO EMPRESARIO QUANTO AOS RECURSOS HUMANOS

2.2.1 Estagio de Evolugao I

CLASSIFICACAO

CHEFIA DE PESSOAL

Contetdo de

Registros trabalhistas compulsorios por lei;
Folha de pagamento manual;
Formalizagdo de admissdes e demissoes;

atribuigdes Disciplina corretiva;

Representacio pessoal junto aos Orgdos publicos inclusive justica

trabalhistas.

O empresario, neste estagio, se reserva as declara¢Ses referentes ao nivel
Grau de consciéncia do | de remuneragdo de seus auxiliares. A avaliagdo do desempenho dos
empresario mesmos é baseada em sua observacio e preconceitos. Pessoal ¢ encarado

com atividade “legal” ou “fiscal”, ndo merecendo grande ateng@o.

FONTE: Apostila de Recursos Humanos de curso de especialista em administragdo de cooperativas.

2.2.2 Estagio de Evolugdo II

CLASSIFICACAO

GERENCIA PESSOAL

Conteddo de
atribui¢des

Registros trabalhistas compulsérios por lei;

Folha de pagamento mecanizada;

Admissdo a base de entrevista e testes de conhecimento;

Rescisdo através de formulario. Mais de um ano na firma vai um
representante no promotor;

| Treinamento funcional;

Relagdes com institui¢des de previdéncia e rgdos publicos diversos;
Planos internos de beneficios.

Grau de consciéncia do
empresario

O empresario paternalista ainda se reserva o direito de decisdo sobre os
assuntos “importantes” tais como salariais € sistemas de admissdo.
Reconhece, que ¢ necessario atender a algo mais que as atribuigdes de
natureza burocratica e espera que os seus subordinados saibam reconhecer
sua “doacdo”.

FONTE: Apostila de Recursos Humanos de curso de especialista em administragio de cooperativas.




2.2.3 Estagio de Evolugéo III

CLASSIFICACAO

GERENCIA DE RELACOES

Conteddo de atribui¢des

Administragdo de pessoal, englobando registros trabalhistas,
representagdes junto a oOrgdos publicos e processamentos
administrativos correlatos;

Recrutamento e selegdo, através de testes de conhecimento,
psicotécnicos e de personalidade;

Treinamento funcional, operacional e¢ administrativo, exclusivo
gerencial a nivel comportamental;

Administragdo de cargos e sal rios, incluindo descrigoes, analises e
avaliacGes de cargos (geralmente pelo sistema de pontos) e planos
salariais para horistas e mensalista, inclusive a 4area gerencial
(geralmente conhecida como folha “Confidencial”,

Pesquisa de sal rios e beneficios na comunidade;

Comunicag6es (geralmente limitadas a revista interna);

Plano de sugestdes e quadro de avisos e relagdes com a comunidade
(doagdes e representagdo em acontecimentos civicos);

Servigos médicos (curativos em geral) e seguranca (prevencdo de
acidentes, protecio contra incéndios e vigilancia);

Beneficios complementares aos legais incluindo restaurantes;
Manuais de normalizacéo de pessoal;

Observagdo: A folha de pagamento, neste estigio é geralmente,
computadorizada, sendo responsabilidade de area financeira.

Grau de consciéncia do
empresario

Neste estagio de evolugdo, o empresario tem consciéncia da
necessidade de um quadro evoluido de pessoal, na medida em que as
proporgdes - dos empreendimentos conduzirem a crescente
descentralizagio. :

As matrizes de empresas multinacionais neste estagio mantém, em
muitos casos, Orgdos especializadores de pesquisa, aos quais
incubem a elaboragio de manuais, estudos e folhetos de orientaco.
H4 uma consciéncia da necessidade do desenvolvimento de
executivos e de sua redencgao a empresa.

Viagens de estudo, planos especiais de beneficios servem como
fatores de atracio, do ponto de vista do empresario.

Ha uma preocupagéo com a forma de atuagio dos supervisores, que
leva 3 mentalidade das “relagdes humanas” e da aplicagdo de
treinamento dentro da industria.

FONTE: Apostila de Recursos Humanos de curso de especialista em administragdo de cooperativas.




2.2.4 Estagio de Evolugéo IV

CLASSIFICACAO

RECURSOS HUMANOS

Contetdo de
atribuigdes

Assessoria quanto a fatores ambientes:

Administracdo de cargos, salarios e beneficios;

Comunicagdes;

Relages com a comunidade.

Assessoria quanto a fatores motivacionais:

Educagio e desenvolvimento dos recursos humanos;

Inventario e planejamento de pessoal, incluindo recrutamento e selecéo;
Planejamento de carreira e avaliagdo de desempenho;

Pesquisa de pessoal.

Assessoria quanto a fatores organizacionais:

Planejamento de mudangas;

Desenvolvimento organizacional.

Observagdo: as atividades abaixo, normalmente se encontram reunidas em
orgios especificos, subordinados a uma geréncia administrativa:
Administragdo de pessoal englobando registros e controles de pessoal,
processamentos administrativos correlatos e representagdo junto a érgéos
publicos;

Servigos médicos e de seguranga.

Grau de consciéncia do
empresario

Neste estagio, o empresario atinge a plena consciéncia da importincia dos
recursos humanos, centrando o proprio desenvolvimento dos seus membros
individuais.

De uma empresa gerencial baseada na propria atuacdo individual,
caracteristicas dos estagios iniciais, 0 empresario assume a conveniéncia da
atuacfo do grupo, orientada por objetivos previamente determinados e
coerentes com 08 objetivos existentes no grupo.

FONTE: Apostila de Recursos Humanos de curso de especialista em administragdo de cooperativas.




3 RESULTADOS DE PESQUISA

3.1 RESULTADOS EM RELACAO AO NUMERO DE FUNCIONARIOS

TABELA 1 — Setor de recursos humanos

N°D Recursos Humanos Pessoal Especializado.
Funcionarios €
Empresas Sim Niio Sim Niio
0-5 3 0 3 0 3
5-10 4 0 4 0 4
10 -20 8 2 6 2 6
2035 8 8 - 1 7
3550 5 5 ; 1 4
50—70 2 2 - ] 2
70 —90 1 1 - 1 -
90 - 120 1 | - 1 -
120 — 200 1 1 - 1 -
200 - 500 - - - - -
+ 500 2 2 - 2 ' -
TOTAL 35 22 13 10 25
TABELA 2 — Psicologo
Possui
Funciondrios N° De Empresas
Sim Nio
0-5 3 - 3
5-10 4 - 4
10-20 8 - 8
20-35 8 - 8
3550 5 - 5
50 —70 . 2 - 2
70 — 90 ] - 1
90 — 120 1 - 1
120 — 200 1 - 1
+200 - - -
+ 500 2 -
TOTAL 35 2 33




TABELA 3 — Recrutamento Interno

10

Funcionarios Erlz;]"z:as Transf. Pessoal ;::::f:@g Outros Nao Fazem
0-5 3 1 -

5-10 4 1 - - -
10-20 8 3 3 - -
2035 8 6 2 - -
35-50 5 3 2 - -
50-70 2 1 1 - -
70 -90 1 1 - - -

90— 120 1 - 1 - -
120 — 200 1 1 - - -
 +200 0 - - - -

+ 500 2 - 1 - -

TOTAL 35 17 10 - -

TABELA 4 - Recrutamento Externo
Funciondrios | o ,I:I, ?e ¢ | Jormais | Radio | Cartazes P/ paxtic. ];S';f;;‘g g;’f‘::‘;t;rfg(;

0-5 3 - 2 - 1 1 1
5-10 4 - - - 2 2 1
10 —20 8 2 3 - 5 1 -
20-35 8 1 3 - 4 3 -

35-50 5 1 - - 2 1 1
50170 2 - - - 1 1 -
70 -90 1 - 1 - 1 - -
90 — 120 1 - - - 1 1 -
120-200 | 1 - - - 1 - 1
+200 0 - - - - - -
+500 2 2 2 - 1 - -
TOTAL 35 6 11 - 19 10 4




TABELA 5 - RECRUTAMENTO MISTO
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Funcionarios N° De Empresas Recrutamento Misto
0-5 3 3
5-10 4 4
10-20 8 8
20-35 8 8
35-50 5 3
50 -70 2 2
70 - 90 1 1
90 - 120 1 1
120 - 200 1 1
+ 200 0 0
+ 500 2 2
TOTAL 35 35

TABELA 6 — Critérios utilizados na selecdo de pessoal

Funciondrios | 00 1 erte | Brot pess | Escorar | Toresiros | Aspecto Fisico [ DSon FOen
0-5 3 2 2 1 1 1 1
5-10 4 3 3 3 1 - -
10-20 8 7 3 1 2 - -
2035 8 7 4 2 - - -
35-50 5 2 2 - 3 1 1
50 — 70 2 1 1 1 - 1 -
70 — 90 1 - I - - - -
90 — 120 1 1 - 1 1 1 -
120-200 | 1 1 1 I - - -
+200 2 2 - 1 1 - -
+500 3 2 2 1 1 1 1
TOTAL 35 26 17 11 9 4 2




TABELA 7 — Técnicas de selegio
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Funciondrios

N° De
Empr.

Entr.
C/Roteiro

P.S De
Conh

Questionamento
Tec. Trab.

Perfodo De
Exper.

Ent. Ndo

Outros Dirig.

Teste
Pasicoldgico

0-5
5-10
10-20
20 - 35
35-50
50 -70
70 — 90
90 -120

120 - 200

+ 500

(O8]

3

1
3

1

1
3
3

1
—] | s L] | GO DO

N = = = N 00 A

TOTAL

w
3]

15

TABELA 8 — Descrigdo e analise de cargos

Funcionarios

N°De Empr.

Tem Desc.

Nao Tem
Descrigio

Acha
Essencial

Nio Vn Utilid.

Desconhece O

0-5
5-10
10-20
2035
35-50
50-70
70 —90
90 -120

120 —-200

+ 500

w

N = = = N W o 0 K

— N =

3

= N ] O W

3

— bk kA~

N = =

P e () = NI

Assunto

TOTAL

(73]
/]

o = = -

27




TABELA 9 — Politica salarial
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Fune, | NP | Salirio Baseado Regfﬁgte Produgio | AnosDe | Cimara | Comis- | % Do
. mpr. | Minimo [ “/CCH . 1;1:9 - Serv. | Municipal | sdo Secio
0-5 3 1 1 1 2 - - - -
5-10 4 3 - 1 - - - - -
10-20 8 4 2 2 1 - 2 -
20-35 8 - 2 5 2 1 - -
35-50 | 5 2 - 3 - 1 ; ; 1
50-170 2 - - 2 - 1 - - -
70 -90 1 - - - - - 1 - -
90 -120 1 - 1 1 - - - - -
120-200] 1 1 1 - 1 1 - - -
+500 2 - 1 1 1 - ; ; 1
TOTAL | 35 11 7 16 9 6 2 2 2
TABELA 10 — Planos e beneficios sociais
; 1 Comvé — "
o e [ e e e [
0-5 |3 ] - - - - - - 2 1 - -
5-10 | 4| - - 1 - - 1 1 3 : 3
©10-20 8 3 - 2 - 6 - 2 3 1 2
20-35 | 8121 2 3 - 6 2 | 2 1 - 1
35-50 5 - 3 5 1 2 - - 2 1 2
50-70 2 1 2 2 1 1 - - 1 - -
70 - 90 1 - - - - 1 1 - - - 1
90-120 | 1 - 1 1 - 1 1 - - - -
120-200] 1 - - i - - - - - - -
+500 2 2 2 - - - - -
TOTAL | 35| 7 9 17 3 19 5 7 12 2 9




TABELA 11 — Calculo de rotagdo de pessoal
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Func.

N°De
Empresas

Calcula

Nio Calcula

Qual 0 Método

Mensal

Semestral

Anual

0-5
5-10
10-20
20-35
35-50
50-70
70 - 90

90-120
120 - 200
+200

3

4
8
8
5
2
1
1
1
2

A o0 L A~ W

2

TOTAL

35

Ll N = =

26

NN = =

TABELA 12 — Area de higiene e seguranga

Func.

N°De
Empres

as

Cipa

Treina
mento

Comissio
Anti
Incéndio

Cartazes
Indic.
Perigo

Temp.
Amb.
Agradavel

Extintor

Estatis
tica De
Acidentes

0-5

5-10
10-20
20-35
35-50
50-70
70 -90
90 - 120
120 - 200
~+500

3

4
8
8
5
2
1
1
1
2

2
1
2
1
1

1

3

4
2
3
2

2

1
4
7
6
5
5
1
1
|
2

TOTAL

35

Nl —m = - am -

16

30
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TABELA 13 — Treinamento

vio | A | ameein

e[ s | G| et | oo | pefcomra | e | S | S Ot

Empre.
0-5 313 -1 2 - -l -] - 2] 1 1 -
5-10 | 4 a4 -] 3 - S R - -
10 -20 8 6 2 5 - 3 - - 3 4 1 1
20-35 8 4 4 6 1 2 1 - 6 2 - 1
35-50 5 4 1 2 - 1 - - 5 4 - -
50-70 [ 21 [ 1] 1 - - - - 1 1 : I
70-90 { 1tV - ; N N N T ] _
90 — 120 1 1 - 1 - 1 - - 1 1 - -
120-200| 1 1 - - - - - - 1 1 - -
+200 2 2 - 1 1 - 1 1 - 1 - -
TOTAL | 35 | 27 8 21 2 7 2 1 24 17 2 K]

TABELA 14 — Auditoria de recursos humanos

Func. N° De Empresas Possui Auditpria l\fllfdli)t(())srsi:i y
0-5 3 - 3
5-10 4 ) ' 4
10-20 8 1 7
20-35 8 3 5
35-50 5 - 5
50-70 2 1 1
70-90 1 - 1
90 -120 1 1 )
120 — 200 1 i, 1
+500 2 1 1
TOTAL 35 7 28




TABELA 15 — Banco de dados

16

Tipos
o e Ed B e = e o e P e

0-5 3 2 1 - 1 1 1 1 - - - 1
5-10 4 3 1 2 1 1 - 1 1 - 1 1
10-20 8 5 3 4 1 1 - 2 - 1 1 1
20-35 8 4 4 1 2 2 - - - - - 1
35-50 5 2 3 1 2 2 - 1 - 2 2 -
50-70 2 2 - - 1 1 - - 1 2 - 1
70 — 90 1 1 - 1 - - - - - 1 - 1
90-120 | 1 1 - - 1 1 1 - 1 - 1 -
120-200 | 1 1 - 1 1 - - - 1 - 1
+500 2 2 - 2 2 2 - - 1 -
TOTAL | 35 | 23 |12 |12 | 12 12 3 5 3 8 6 7

3.2 RESULTADOS COMPARATIVOS ENTRE EMPRESAS

TABELA 16 — Quantitativa e percentual dos resultados da pesquisa quanto ao nimero de
empresas € ao numero de funcionarios.

N° De Funcionarios N° De Empresas (%)
0-5 3 8
5-10 4 11
10-20 8 23
20-35 8 23
35-50 5 14
50-170 2 6
70 -90 1 3
90 — 120 1 3
120 - 200 1 3
+200 0 0
+500 2 6
TOTAL 35 100




TABELA 17 — Orgfio de Recursos Humanos

17

N° De Empresas (%)
Néo possuem 6rgao de Recursos Humanos 13 37
Possuem 6rgdo de Recursos Humanos 22 63
TOTAL 35 100
Especializadas 8 36
N3o especializadas 14 64
TOTAL 35 100
TABELA 18 — Psicologo
N° De Empresas (%)
Possui psicologo 2 6
Nao possui psicologo 33 94
TOTAL 35 100
TABELA 19 — Recrutamento Interno, Externo e Misto
N° De Empresas (%)
RECRUTAMENTO INTERNO:
- Transferéncia pessoal 17 63
- Transferéncia com promogao 10 37
TOTAL 27 100
RECRUTAMENTO EXTERNO:
- Jornais 6 12
- Radio 11 22
- Cartazes - -
- Por participagdo de funcionarios 19 38
- Indicac¢do por estranhos 10 20
- Consulta entidades 4 8
TOTAL 50 100
RECRUTAMENTO MISTO 35 100
TOTAL 35 100




TABELA 20 — Técnicas de selegdo

18

N° De Empresas (%)
Entrevista dirigidas com roteiro 6 10
Entrevistas ndo dirigidas 25 43
Provas de conhecimento 15 26
Testes psicométricos ou psicologicos 1 2
Periodos de experiéncia 2 3
Outros 4 7
Questionamento de técnicas 5 9
TOTAL 58 100
TABELA 21 — Critérios utilizados na sele¢ao de pessoal
N° De Empresas (%)
Capacidade técnica na fung¢do 26 38
Conduta profissional e pessoal 17 24
Nivel de escolaridade 11 16
Opinido de terceiros 12
Aspeéto fisico 6
Deseﬁvolvimento potencial para a funcdo 3
TOTAL 69 100
TABELA 22 — Descrig@o e Analise de Cargos
N° De Empresas (%)
Nao tem descrigdo e analise 27 77
Tem descri¢do e andlise 8 23
TOTAL 35 100
Acha essencial 24 69
Nao conhece o assunto 3 8
Nao vé utilidade 8 23
TOTAL 35 100




TABELA 23 — Politica Salarial
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N° De Empresas (%)

Salario minimo 11 17
Baseados em outras empresas 7 11
Conforme reajuste inflagfo 16 24
Comissdo sobre vendas 14 22
Produgio 9 14
Anos de servi¢o 6 9
Céamara Municipal 2 3

TOTAL 35 100
TABELA 24 — Planos e beneficios sociais

N° De Empresas (%)

Planos de carreira 7 8
Convénios médicos 9 11
Convénios supermercados 14 17
Beneficios na aposentadoria 3 3
Seguro de vida em grupo 19 22
Local de recreagio 5
Horério mével de trabalho
Assist. Financ. Através de empréstimos 12 13
Cesta basica 2 2
Convénios farmacia 9 11

TOTAL 87 100

TABELA 25 — Célculo de Rotacdo de pessoal

N° De Empresas (%)
Calcula 9 26
Nio calcula 26 74
TOTAL 35 100
QUAL O METODO N° De Empresas (%)
Mensal 6 67
Bimensal - -
Semestral 2 22
Anual 1 11
TOTAL 9 100




TABELA 26 — Politica da Empresa na 4rea DF. Higiene e Seguranca
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N° De Empresas (%)
CIPA 5 7
Treinamento de funcionarios em caso de acidentes 9 12
Comissgo anti-incéndio 3 4
Cartazes indicando perigo 7 9
Temperatura ambiente agradavel 16 22
Extintor 30 42
Estatistica de acidentes 3 4
TOTAL 73 100
TABELA 27 — Treinamento
N° De Empresas (%)
Possui treinamento 27 77
Nao possui treinamento 8 23
TOTAL 35 100
TIPOS DE TREINAMENTO
Funcionario aprende com colega 21 26
Recebe treinamento antes de ocupar o cargo 2 3
Recebe treinamento depois de ocupar o cargo 7 9
A prépria empresa pelo STAFF 2 3
Através contratacdo de Especialistas 1 1
Aprende assessorado pelo colega 24 30
Cursos pelo SANAIL SENAC 17 21
- ACIMACAR e outros pela empresa 5 7
TOTAL 79 100
TABELA 28 — Auditoria de Recursos Humanos
N° De Empresas (%)
Possui auditoria 7 20
Nao possui auditoria 28 80
TOTAL 35 100
TABELA 29 — Banco de dados
N° De Empresas (%)
Registro de dados pessoais do funcionario 12 18
Registro de dados pessoais dos candidatos a emprego 12 18
Registro de dados de ex-funcionario 12 18
Registro de sanidade 2 3
Registro de produtividade 5 7
Registro de promogoes e transferéncia 3 4
Registro de acidentes 8 13
Registro de empregados treinados 6 9
Registro de faltas no servico 7 10
TOTAL 67 100




4 ANALISE E SUGESTOES EM RELACAO AOS RESULTADOS DA PESQUISA.

Conforme pode se observar na tabela I, a maioria das empresas entrevistadas,
em torno de 46% sdo de pequeno porte, ou seja, possuem 10 (dez) a 35 (trinta e cinco)
funcionarios. E este o porte de empresas o predominante na cidade de Palotina.

Observa-se também pelo quadro 1 que empresas com menos de 10 (dez)
funcionarios nao possuem departamento especifico, sendo que das demais que o
. possuem, poucas contém pessoal especializado, a nivel de 3° grau ou por anos de
servico, € praticam apenas a parte burocratica do setor, ou seja registros dos
funcionarios, folha de pagamento, admisséo e demiss3o, etc.

Sugere-se pois que os gerentes e/ou donos das empresas em conjunto com oS
funcionarios do departamento de pessoal, busquem informagdes junto a pessoas
especializadas em Administra¢io de Recursos Humanos através do SENAC, SENAI,
UFPR e outras entidades de classe, com o objetivo de aperfei¢oar seus conhecimentos
na area e atingir um estagio mais evoluido na administragdo dos mesmos.

A presenca de um psicologo que trabalhe no setor de recursos humanos €
eﬁcontrada em empresas com um numero elevado de funcionérios, conforme quadro 2.
Isto ocorre em grande parte devido ao fato de tornar-se oneroso a manutencio de um
psicologo trabalhando em carater continuo na empresa de pequeno porte. Ndo se ignore
se a validade de seu trabalho, muito pelo contrario, pois a presenca de um psicélogo e
de fundamental importéncia para a escolha do candidato certo para o cargo certo em
fun¢io do seu comportamento, sua capacidade mental, motivagdo e principio.

Sugere-se pois um convénio entre empresarios, ou mesmo entre empresarios a
Associagdo Comercial para a manutengdo de um psicologo, trabalhando com visitas as
empresas, a fim de que este verificasse os problemas existentes € apresentasse solugoes

a0s empresarios.
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Quanto ao recrutamento de pessoal por partes das organizagdes, é notorio que a
opgdo pelo recrutamentq interno e o recrutamento externo encontra-se equilibrada, o
que ¢ elogiavel, pois desta forma a organiza¢do consegue uma motivacio interna e ao
mesmo tempo uma reestruturacdo do seu tempo funcional.

Observou-se que no recrutamento interno, conforme a tabela 4, que o método
mais utilizado é a apresentagio de candidatos por intermédio de funcionarios, o que €
recomendavel, pois além de seu baixo custo, faz com que o funcionario sinta-se
integrado e com voz ativa na empresa, além de tornar-se co-responsavel com a pessoa
contratada.

Constatou-se também que o rédio possui grande aceitagdo nas empresas para
efetuar o recrutamento externo, o que se justifica pelo fato de que, como ja foi citado, as
empresas serem de pequeno porte, suprindo suas necessidades de pessoal a nivel
municipal.

Quanto a apresentacdo de candidatos por parte de terceiros, constatou-se que se
trata de pessoas indiretamente ligadas a empresa, como amigos e clientes.

Todas as empresas utilizam o recrutamento misto, o que € correto, pois tanto o
recrutamento interno quanto o recrutamento externo apresentam vantagens e
desvantagens, havendo um complemento de um e de outro, pois quando se faz um
recrutamento interno, em algum ponto da organizacdo surge sempre uma posicao a ser
preenchida através do recrutamento externo, a menos que esta seja cancelada.

Propdem-se a fim de facilitar aos empresarios é livra-los de incémodos, a
centralizaciio da solicitagio de empregos na Associagiio Comercial. Cadastrar-se-ia as
solicitagdes de emprego nos mais diferentes niveis de especializacdo. Quando houver
necessidade de pessoal, as empresas informariam as especificacdes do cargo € a

Associagio Comercial indicaria os candidatos mais aptos, escolhidos numa triagem feita
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por um funcionario da Associagdo Comercial ou pelo psicdlogo, o que seria o mais
aconselhavel.

Quanto as técnicas de selecdo utilizadas conforme a tabela 5, constatou-se que
43% das empresas utilizam as entrevistas ndo dirigidas, acompanhada em 26% dos
casos com provas de conhecimento. Este fato ndo € aconselhavel, pois estando o
empresario ou a pessoa responsavel pela entrevista despreparada para realiza-la, utiliza-
se de conceitos proprios como parametros de decisao, e ndo as especificacdes do cargo.

Enfatiza-se a importancia do processo de sele¢do, pois um candidato mal
selecionado podera acarretar a empresa custos maiores com treinamento, tempo de
adaptacdo ao ambiente a propria rotagdo de pessoal.

Sendo a entrevista pessoal a técnica de selegfio que mais influencia a decisdo
final a respeito do aproveitamento ou ndo de um candidato, a mesma deve ser conduzida
com bastante habilidade e tato, a fim de que possa realmente produzir os resultados
esperados.

Aconselha-se entdo uma entrevista dirigida, ou seja, possuir uma certa ordem de
perguntas em funcdo das exigéncias do cargo, para que nenhum dado se perca ou se
esqueca, utilizando um formulario ou papel em branco que siga a ordem de proposta de
emprego, ¢ logo que o candidato se ausente do local da entrevista, deve-se efetuar as
devidas anota¢Ges enquanto os detalhes estdo frescos na memoria, aprovando ou
rejeitando o candidato.

As provas de conhecimento especifico sdo aplicadas de maneira oral, escrita e de
realizagdo, conforme a vaga a ser preenchida pelo candidato, e sdo de grande valia, pois
¢ um instrumento a .mais para o entrevistador, assim como o questionamento do

candidato.
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Conforme pode-se observar na tabela 6, que 38% das empresas utilizam-se como
critério de selecdo de pessoal a capacidade técnica na fungfio, e 24% sua conduta
pessoal e profissional. O nivel de escolaridade influi em 16% na decis@o d escolha
dependendo da fungdo a ser preenchida, e 13% dos empresarios consideram a opinifo
de terceiros pelo motivo de que a empresa no qual o candidato trabalhou ndo informaria
corretamente suas referencias para ndo prejudica-lo no futuro emprego. Para isto a
opinido dos empresérios ¢ de suma importancia para a informag@o correta da referencia
de ex-funciondrios, protegendo-se¢ assim de maus elementos para que estes ndo
prejudiquem sua e outras empresas.

Conforme a tabela 7, 77% das empresas ndo possuem descri¢do e analise de
cargos, embora a grande maioria, 69% ache essencial, outros 23% nio véem utilidade e
8% desconhecem o assunto.

A vis8o do empresario palotinense em relagdo a descrigdo e analise de cargos ¢
muito boa, o que € essencial pois facilitaria muito na escolha do candidato, escolha das
promogdes, treinamento, avaliagdo do desempenho, higiene e seguranca do trabalho,
quando se tem um conhecimento dos aspectos intrinsecos do cargo e os requisitos
exigidos pelo seu ocupante, tudo gira em torno da descrig¢go e analise de cargos.

Tendo em vista este aspecto, propdem-se aos empresarios que solicitem a
universidade, estagidrios do curso de administracdo de pessoas para efetuarem a
descricdo e -analise de cargos, ou mesmo a solicitacdo de cursos de esclarecimento para
que os empresarios efetuassem a descrigdo e analise de cargos da propria empresa.

Pode-se observar pela tabela 8, que 17% das empresas adotam como politica
salarial o saldrio minimo e 11% estdo baseados em outras empresas. As empresas

deveriam motivar mais seus funcionarios através da diferenciagdo na remuneragio,
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como por exemplo, mais dias de férias pela dedicagdo ao trabalho, pontualidade,
gratificagGes, e principalmente produtividade.

Quanto aos planos de beneficios sociais espontidneos demonstrado na tabela 9,
22% dos empresarios oferecem seguro de vida em grupo aos seus funcionarios, 17%
oferecem convénios com supermercados, 13% oferecem assisténcia através de
empréstimos, 11% oferecem convénios com farmécias, tudo isso para prover ao
funcionario e a sua familia de certas condi¢Ges de segurancga e auxilio nas dificuldades.

Importante ressaltar que duas das empresas entrevistadas oferecem cesta basica
aos seus funcionarios, o que apresenta um grande auxilio no orcamento familiar, pois
nesta cesta contem produtos alimenticios basicos e produtos de higiene.

Percebe-se a caréncia de poder oferecer ao funcionarios um espago de lazer para
este e sua familia, conforme pode-se observar na tabela 9,5% dos empresarios oferecem
local de recreacio. Nos demais esta caréncia € plausivel em fungdo de serem empresas
de pequeno porte. Recomenda-se pois que os empresarios facam uso de planos de
beneficios sociais pois 0s mesmos sdo relevantes e motivadores para os funcionérios.

Quanto a notag¢do de pessoal nas organizacdes, pode-se observar na tabela 10
que 74% ndo a calculam, e as que calculam conforme o quadro 9, possuem acima de 35
(trinta e cinco) funciondrios, predominando o calculo mensal da rotacdo de pessoal.

Constatou-se através de informagdes informais junto as empresas, que grande
maioria possuem uma rotacio de pessoal em niveis vegetativos provocada pela
organizacdo para fazer substituigdes no sentido de melhorar o potencial humano
existente, o que € facilitado quando o mercado de recursos humanos se encontra em
oferta e a preocupagio da empresa deve estar voltada para o momento em que a rotagdo
de pessoal foge ao seu controle pois a mesmo onera a organizagdo devido a seus custos

diretos e indiretos.
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Sugere-se 4 empresa que efetue a entrevista de desligamento dos funcionarios,
pois esta pode dar informac¢des preciosas em relagdo a falhas ocorridas na
Administragdo de Recursos Humanos, ¢ assim, através destas informagdes possa
corrigir os erros € melhorar cada vez mais a politica adotada na gestdo dos mesmos.

Na area de higiene e seguranca, a politica mais adotada é o uso do extintor com
42%, conforme pode-se observar na tabela 11, e, a preocupacio em oferecer ao
funcionario um ambiente agradavel no local de trabalho com um percentual de 22% das
empresas.

Constatou-se que os registros de acidentes sdo poucos devido ao baixo nivel
periculosidade pois poucas empresas sdo do ramo industrial.

Meétodos simples como diviséria ou paredes abafadoras de ruidos, pintura das
paredes em cores claras, som ambiente, sdo medidas adotadas pelas empresas
observadas durante a execugao da entrevista. Observou-se também que aos funciondrios
que executam servi¢os de produgdo, existe a protecdo de equipamentos protetores,
oculos, tampdes de ouvido, capas e outros acessOrios que s3o necessarios €
proporcionam seguranga ¢ preservam a saude do funcionario.

Sugere-se a introdugdo de ﬁincionérios formando uma comissdo anti-incéndio
para que em casos de emergéncia estes saibam como agir, ¢ manusear o extinto, ja que
se observa que somente 4% das empresas possuem uma comissdo anti-incéndio.

Constatou-se que, conforme a tabela 12, que a maior parte do treinamento
oferecido aos funcionarios e através de assessoramento e aprendizado pelos colegas,
isso é devido ao baixo custo pois os efeitos improdutivos desta técnica sdo poucos.

Os cursos oferecidos pelo SENAC, SENAI com fins de treinamento sdo usados

no percentual de 28%. Aconselha-se que deveria haver um melhor e maior
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aproveitamento por parte das organizagdes destes cursos, pois os mesmos sdo de baixo
custo e sdo constituidos de pessoal especializado.

Sugere-se que as empresas usam a avaliaco de desempenho para registrar as
necessidades de treinamento.

Quanto a auditoria de recursos humanos, 80% das empresas ndo possuem,
conforme tabela 13, e empresas a possuem sfo de médio a grande porte com auditoria
geral oriundos da matriz, visitando esporadicamente as empresas ¢ levantando dados e
apresentando solugdes aos problemas encontrados.

Para que nd3o possuem auditoria, sugere-se que fagam uso de técnicas de
FEEDBACK, que possam constatar os problemas na gestdo de seus recursos humanos.

Constata-se no quadro 14, que em relagdo ao banco de dados, 66% o possuem,
sendo a maioria empresas de médio e grande porte, onde o processamento dos dados é
computadorizado.

Algumas pequenas empresas utilizam o armazenamento de dados, com fichas
preenchidas manualmente e guardadas em arquivos de aco com informacBes sobre
registros de dados pessoais dos funcionarios, registro de empregados treinados, faltas no
servigo e outros registros.

Em relacdo a uma maior integracdo do funcionario & empresa, sugere-se que as
empresas procuram treinar os seus chefes de linha, com isto o funcionario sente-se
motivado e pode trazer solugdes operacionais de relativa importancia econdmica para a
empresa.

Em relagfo a questdo da importancia da &rea de recursos humanos nas empresas
e sua funcdo, obteve-se as seguintes respostas:

e Preparar e desenvolver o funcionario para que possa integrar-se e desenvolver

o seu potencial ao Maximo;
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e Escolher o homem certo para o cargo certo, visando o bem estar do
funcionario através de uma politica adequada;

¢ Informar o funcionario no caso de duvidas;

e A importancia do 6rgdo de recursos humanos € que visa o empregado como
ser humano com suas necessidades e aspiracdes e deve estar apto a detectar
essas necessidades e procurar satisfaze-las na medida do possivel e melhorar
o relacionamento entre empregado € empresa sentindo-se melhor e
produzindo cada vez mais;

e Manter pessoal estimulado através de beneficios;

e Avaliar e valorizar o empregado com seu potencial para executar tarefas que
estd mais apto a exercer;

e Adaptar o funcionario as regras da empresa;

e Contratar pessoal qualificado e especializa-lo através de treinamento
conforme func¢do que vira a exercer;

e No servigo publico a area de recursos humanos ficou prejudicada pois através
de concurso publico dificultou a triagem ndo permitindo a escolha do homem
certo para o cargo certo;

e Obter informagdes através de terceiros;

e Procurar através de boa remuneragdo, planos e beneficios sociais deixar o
funcionério livre de preocupagdes e sentir-se seguro com isto € motivado a

trabalhar e produzir mais.

Através das respostas percebe-se que a maioria do empresariado palotinenses
tem uma boa visdo da importincia da 4rea de recursos humanos, no entanto percebe-se
nitidamente que lhe faltam conhecimentos e técnicas, para objetivar aquilo que

supostamente gostaria de realizar.



CONCLUSAO

Em fun¢do do que foi proposto nos objetivos deste trabalho, pode-se constatar
que a maioria das empresas em relagdo a administragdo de recursos humanos, encontra-
‘'se entre o estagio de evolucdo I e II, o que realmente impede que o funcionario sinta-se
motivado e produza com toda sua capacidade.

As técnicas empregadas também carecem de um maior conhecimento das
mesmas.

Percebeu-se no entanto que os empresarios encontram-se num bom nivel de
conscientizacdo em relagdo a importancia da administra¢do dos recursos humanos, basta
apenas que os mesmos recebam uma assessoria mais direta para que atinjam um estagio
mais evoluido na gestdo dos mesmos, trabalho este, que poderd ser efetuado por
estagiarios e professores do curso de Administragio de Pessoas da UFPR,

desempenhando assim o seu papel junto a Universidade.
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ANEXOS

ANEXO 1

QUESTIONAMENTO DE PESQUISA
01 — Nameros de funciondrios:

[ TO-5 [ 15-10 [ ]10-20 [ ] 30-35
[ 135-50 [ 150-70 [ 170-90 [ ] 90-120
[ ] 120-200 [ ] acimade200 [ ] acima de 500

02 — Tem drgio (staf) de recursos humanos? Quantas pessoas trabalham neste setor?

[ 1 Sim [ 1 Nao Total de pessoas:

Especializadas (Nivel de 3° grau ou por anos de servico) ?
[ ] Sim [ ] Nao

03 — Em caso de possuir orgio de RH possui psicolégico ou sociologico?

04 — Qual a politica de recrutamento?

[ ] INTERNO: [ ] transf. De pessoal [ ] transf. com promogdo [ ] Outros
[ 1 EXTERNO: [ ] Jornais [ ] Revistas [ ] Radio [ ] Televisdo
[ ] Cartazes [ ] por parte de funcionario

[ ] Consulta a entidades, faculdade, sind.

[ ] Indicagdo por parte de terceiros

[ ] MISTOS:
[ ] OUTROS:

05 — Quais as técnicas de seleciio utilizadas em sua empresa? E quem faz?

1 Entrevistas dirigidas com roteiros [ ] Entrevistas ndo dirigidas

] Provas de conhecimento [ 1 Testes psicométricos ou simulacao
] Questionamento de técnicas do trabalho a ser realizado

| outros

[
.l
[
[



06 — Quais os critérios que a empresa usa numa avalia¢fio na seleciio de pessoal

[ ] Menor salario [ ] Capacidade técnica na fungdo que exerce
[ ] Conduta do candidato tanto pessoal como profissional
[ ] Nivel de escolaridade [ ] Aspecto fisico
[ ] Opiniao de terceiros [ ] Outros

07 — Tem descricio a analise de cargos? [ ] Sim [ ] Nao

[ ] Achaessencial [ ] N&o conhece o assunto [ ] N#o vé utilidades

08 — Qual a politica salarial que adota?

Salarios minimos [ ] Baseado em outras empresas
Conforme reajuste de inflagdo [ ] Anos de servico [ ] Producio
Comissdo de vendas [ ] Outros

[ ]
[ 1]
[ ]

09 — Quais os tipos de planos e beneficios sociais oferecidos aos funcionarios?

[ ] Planos de carreira [ 1 Convénio médico [ ] Convénio farmacia
[ ] Convénio supermercado[ ] Beneficios na aposentadoria

[ ] Seguro de vida em grupo [ ] Horario movel de trabalho

[ ] Assist. financeira através de empréstimos [ 1 Outros

10— Calcula a rotacao de pessoal? Qual o método? (semestral, ahual, bienal?
[ ] Sim [ ] Nao onde A: Admissdes EM: efeito médio, obtido
Indice de Rotacio

D: desligamento pela soma dos efetivos ro inicio e n final do periodo dividido por 2.

11 — Quais as politicas da empresa na area de higiene e seguranga?

[ ] CIPA [ ] Treinamento de funcionarios em caso de acidentes

[ ] Comissdo anti-incéndios [ ] Cartazes indicando perigo ,

[ ] Temperatura ambiente agradavel [ ] Extintor [ ] Estatistica de acidentes
[ 1 Outras
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