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RESUMO 

Trabalho apresentado para fins de conclusao do Curso de Especializa9ao em 

Administra9ao de Pessoas, da Universidade Federal do Parana, cuja proposta sera 

analisar as fun96es do Setor de Recursos Humanos no Delivery Center de Curitiba. 

Essa analise tern como prop6sito identificar a atua9ao do RH, bern como sua 

eficiemcia e deficiemcia, para que atraves do embasamento te6rico seja feita a 

identifica9ao de possiveis problemas e sugestoes de possiveis melhorias. A 

compara9ao da realidade da empresa estudada com a pesquisa bibliografica tern 

como finalidade orientar a elabora9ao de urn plano de a9ao voltado para a atua9ao 

do setor de RH, possibilitando integra9ao, unifica9ao e agilidade nos processos. 

Palavras-chave: Recursos Humanos. Plano de a9ao. Delivery Center de Curitiba. 
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1 INTRODUCAO 

0 presente trabalho tern como objetivo analisar as fungoes do departamento 

de Recursos Humanos da empresa estudada, atraves do levantamento te6rico­

empirico. 

0 levantamento empirico ocorreu em uma multinacional do ramo de servic;os 

(consultoria, tecnologia e outsourcing), situada na cidade de Curitiba-PR, a qual por 

questoes eticas, sera denominada nesse estudo de Delivery Center de Curitiba. 

Para concretizac;ao dessa etapa, os entrevistados foram escolhidos de acordo 

com a posic;ao (cargo) que ocupam na empresa, pois a intenc;ao era ouvir e coletar 

dados de pessoas que estivessem ligadas indiretamente ao Departamento de 

Recursos Humanos, ou seja, gerentes solicitantes de pessoal, que tivessem uma 

visao critica, e nao simplesmente qualquer funcionario aleatoriamente. 

Embora as entrevistas tenham sido numericamente restritas (3), a intenc;ao 

era realmente ouvir apenas algumas pessoas, com o objetivo de captar como o 

Departamento de Recursos Humanos esta sendo visto atualmente, mas algo que 

nao fosse muito extenso, devido a limitac;ao da propria pesquisa. 

Para atingir esse objetivo, foi elaborado urn questionario dirigido, com 

perguntas que viessem a dar subsidios para nossa indagac;ao inicial: 

- Qual a func;ao do departamento de Recursos Humanos no Delivery Center 

de Curitiba? 

- Qual a visao que os gerentes de determinado projeto da empresa tern com 

relac;ao a atuac;ao do Departamento de Recursos Humanos? 

1.1 TEMA· 

0 papel dos Recursos Humanos no Delivery Center de Curitiba. 

1.2 PROBLEMA 

De que forma a atuac;ao do setor de Recursos Humanos esta trabalhando 

para atender a demanda e suprir as necessidades do Delivery Center de Curitiba. 
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2 OBJETIVOS 

2.1 OBJETIVO GERAL 

Analisar as fungoes do Departamento de Recursos Humanos do Delivery 

Center de Curitiba, ou seja, sua atuagao, suas responsabilidades, com o intuito de 

verificar seus aspectos positivos e negativos de acordo com a referenda te6rica e a 

pesquisa de campo. 

2.2 OBJETIVOS ESPECiFICOS 

a) Analisar, com base na teoria, o papel do Departamento de Recursos Humanos; 

b) Verificar o papel desempenhado pelo Departamento de Recursos Humanos 

atualmente no Delivery Center de Curitiba, segundo a visao de alguns membros da 

propria empresa. 

c) Comparar modelos te6ricos com a realidade da empresa estudada a fim de 

identificar aspectos favoraveis e desfavoraveis dessa pratica. 

2.3 JUSTIFICATIVA 

A ideia de realizar o presente trabalho surgiu da observagao da atual atuagao 

do setor de Recursos Humarios no Delivery Center de Curitiba e alguns 

questionamentos de como essa atuagao poderia ou nao ser diferente. 

0 simples fato de saber que algo e born e faz bern, nao significa que as 

pessoas irao fazer ou adotar tal conduta e no caso do mundo corporative, segundo 

Rodriguez-Serrano (2004), existe 4 enfoques empresariais com relagao a gestao de 

Recursos Humanos: 

a) Enfoque das empresas que nao tern enfoque: sua politica de RH consiste 

apenas em pagar os empregados a cada fim de mes; 
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b) Enfoque das empresas que consideram a gestao de RH alga nice to have 

(e born te-la), mas pensam que as relagoes empresariais sao mais importantes; 

c) Enfoque das empresas que tern implantado sistemas de gestao de 

Recursos Humanos (muitas vezes sofisticados, como ocorre em algumas filiais de 

grandes multinacionais), mas na pratica nao os utiliza, por sua complexidade e pelo 

custo que essa gestao geraria; 

d) Enfoque das empresas que utilizam eficazmente sistemas de gestao de 

Recursos Humanos. 

Com base nesses enfoques, buscou-se analisar o papel do RH da empresa 

estudada e qual seria o enfoque que prevalece atualmente. Segundo este mesmo 

autor, 

Devemos entender a gestao de RH como o conjunto de atividades, tecnicas 
e instrumentos que se desenvolvem e aplicam em uma empresa, cujo 
objetivo consiste em situar a pessoa idonea em um posto adequado, em um 
momento oportuno, formada e motivada para contribuir eficazmente de 
acordo com os objetivos da organizagao (RODRIGUEZ-SERRANO (2004, 
p.53). 
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3 REVISAO TEORICO-EMPiRICA 

3.1 0 RH ONTEM 

No inicio do seculo XX o departamento de Recursos Humanos tinha como 

principais atribuigoes: controlar admiss6es e demiss6es feitas pelos supervisores, 

dirigir o departamento de pagamentos e administrar pianos de beneficios. Com o 

tempo, esse departamento, ate entao com fungoes restritas, passou a desempenhar 

um papel maior na selegao, no treinamento e na promogao de funcionarios. Na visao 

de Dessler (2003), essa seria a primeira das quatro fases que o setor de Recursos 

Humanos passou nesses ultimos anos. 

A segunda fase seria ap6s o surgimento da legislagao dos sindicatos na 

decada de 1930, enfatizando a protegao da empresa em sua intera<;ao com os 

sindicatos. Ja na terceira fase (1960-1970), surge a legislagao sobre discriminagao, 

e a partir desse periodo, devido ao grande prejuizo que as agoes judiciais poderiam 

causar as empresas, as praticas efetivas em relagao a administragao de pessoal 

tornaram-se mais importantes. 

E finalmente hoje, a area de RH esta entrando rapidamente em sua quarta 

fase, ou seja, se antes esse departamento era protetor, hoje se pode observar que 

ele esta se tornando planejador e agente de mudangas e passou a ser denominado 

administragao de Recursos Humanos e nao mais departamento. 

Encontra-se entao, organizagoes atuais "achatadas, competitivas e voltadas 

para o downsizing, nas quais a contratagao de pessoas certas, treinadas e 

motivadas efetivamente nunca foi tao essencial. 

Uma boa administragao de RH pode gerar urn maior retorno financeiro para a 

empresa e isso e urn dos principais objetivos de qualquer empresa ou ate mesnio o 

unico objetivo de muitas empresas. 0 que se encontra hoje sao organizag6es 

utilizando praticas de RH como: "treinamento de lideranga, treinamento tecnico, 

programas de orientagao e workshops sobre carreira", com o objetivo de to rna rem 

seus funcionarios mais produtivos (DESSLER, 2003). 

Na visao de Chiavenato (2005), "em um passado nao muito distante, as 

pessoas eram consideradas recursos das organizagoes: os chamados recursos 

humanos". lsso representaria algo material, passivo, sem uma vida propria, um 

recurso como outro qualquer, de propriedade da empresa. 
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3.2 0 RH HOJE 

Se antes as pessoas eram vistas como mera commodities, hoje as diferengas 

individuais estao sendo realgadas e incentivadas e o que antes era apenas recurso 

produtivo da organizagao passou a ser capital humano. 

0 RH deixou de ser centralizador e monopolizador e passou a ser uma 

equipe estrategica de consultoria interna dividindo sua fungao com os executivos, 

com os gestores de pessoas. 

A fungao do RH esta mudando e o que se ve hoje em muitas empresas sao 

portais da intranet para facilitar o trabalho do RH, funcionando como auto-servigo. 0 

que antes exigia a participagao direta do departamento de RH, nos dias de hoje esta 

sendo realizado unilateralmente pelos gerentes. E a tecnologia ajudando as pessoas 

e empresas a dinamizarem as tarefas do RH (DESSLER, 2003). 

0 conceito de planejamento estrategico, segundo Lacombe e Tonelli (2001), 

surgiu no inicio da decada de 80 e vern sendo desenvolvido como a ligagao de 

missao, estrategia, estrutura e RH. 0 planejamento estrategico para recursos 

humanos (PERH) consiste entao em desenvolver estrategicamente quatro fatores: 

selegao, avaliagao, remuneragao e desenvolvimento. 

Outra abordagem seria a que enfatiza mais a gestao da administragao de RH, 

como interventor no planejamento estrategico e nao apenas como adaptador. 

Em pesquisa realizada em 1998 e 1999 com o objetivo de colher dados entre 

especialistas, academicos e consultores brasileiros (14) com relagao a fungao da 

area de RH, constatou-se que mesmo entre esses profissionais, os conceitos 

diferem bastante (area de RH como estrategica X gestao para vantagem 

competitiva). 

De forma resumida, na visao dos entrevistados, o RH seria responsavel pela 

gestao de desempenho das pessoas, por trazer e manter bons profissionais 

(recrutamento), pelo desenvolvimento e treinamento, pela remuneragao, pelo 

crescimento psicol6gico do profissional e tambem por gerar e produzir urn 

comportamento organizacional coerente. 
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3.3 AS FUN<;OES DO RH 

Antes de pensarmos nas fungoes ou no papel que o RH deve exercer dentro 

de uma empresa, seja ela publica ou privada, devemos ter em mente que sem urn 

conhecimento previo, nao ha como administrar. A autora Bergamini (1980, p. 23) 

salienta a importancia desse diagn6stico empresarial, dentro do processo 

administrativo, devido a sua dificuldade, pois requer "nao somente muita 

experiemcia, mas sobretudo muito faro, ou academicamente falando, grande dose de 

sensibilidade situacional". 

0 que ocorre e que muitas vezes esse conhecimento previo, essa busca por 

informagoes nao ocorre conforme deveria e entao e como se o departamento de 

Recursos Humanos atuasse as avessas, pois a administragao nao inicia conforme 

deveria, ou seja, pelo diagn6stico empresarial. 

Quando se pensa em fungoes do RH, imagina-se uma lista com uma serie de 

itens que deveriam ser cumpridos ou sao de responsabilidade desse departamento. 

Sendo assim, uma das listagens encontrada na literatura sobre o assunto foi a 

descrita por Saldanha (1978), na qual o autor identifica 13 fungoes da administragao 

de pessoal: 

1) Analise do trabalho; 

2) Classificagao de cargos; 

3) PoHtica salarial; 

4) Recrutamento; 

5) Selegao; 

6) lniciagao; 

7) Estagio probat6rio; 

8) Treinamento; 

9) Avaliagao da eficiencia; 

10) Promogao; 

11) Motivagao; 

12) Movimentagao; 

13) Direitos e deveres. 

Ja na definigao de Shimon, Schuler e Cabrera (1999, p. 05) as fungoes ou 

principais processos do Departamento de RH, seriam: 

1) Planejamento dos RH - determinar as necessidades tanto qualitativas quanto 
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quantitativas de pessoal partindo dos objetivos e estrategia da organizagao. 

2) Analise de postos de trabalho - se trata de conhecer o que e feito, como se faz, 

porque se faz e o que e necessario para que haja a execugao correta das 

atividades. 

3) Cobertura das necessidades de RH da organizagao - selecionar, recrutar os 

candidates mais adequados, orienta-los e destina-los aos cargos mais 

apropriados. 

4) Aumento do potencial e desenvolvimento do individuo- cada vez mais existe a 

preocupagao com a formagao e aperfeigoamento dos funcionarios, com o 

objetivo de melhorar suas capacidades, aumentar seu rendimento e faze-los 

crescer profissionalmente. 

5) Avaliagao da atuagao dos empregados - a avaliagao embora nao muito bern 

vista por algumas pessoas, tern com objetivo auxiliar nas decisoes de 

promogoes, transferencias, formagao e salario. 

6) Reconhecimento dos empregados - o salario sera efetuado de acordo com o 

cargo que o individuo ocupa, suas contribuigoes pessoais e seu rendimento. 

7) Gestao estrategica e internacional dos RH - as estrategias formuladas pelas 

empresas devem ser congruentes e suportadas pelos individuos que as 

compoem. Para isso, a empresa precisa conhecer quais sao seus pontos fortes 

·e fracos em termos de capital humano, para poder entao decidir quais sao as 

melhores agoes a serem adotadas. 

De acordo com Toledo (1981), a fungao do RH pode ser classificada nas 

seguintes atividades: atragao, manutengao, motivagao, treinamento e 

desenvolvimento do pessoal e em urn nivel mais sofisticado, acrescidas das 

relagoes com os sindicatos, as pesquisas e analises e tambem a fungao de 

assessoria e de agente de modernizagao tecnol6gica e gerencial da empresa. 

Na visao de Dessler (2003), a administragao de Recursos Humanos engloba 

nao somente a contratagao, treiriamento, avaliagao, remuneragao, mas tambem o 

oferecimento de urn ambiente de trabalho born e seguro. Entre suas praticas 

estariam entao: 

- Conduzir analise de cargos (determinar a natureza do trabalho de cada 

funcionario ); 

- Prever as necessidades de trabalho e recrutar candidates; 

- Selecionar Candidates (evitar selecionar a pessoa errada para o trabalho); 
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- Orientar e treinar novos funcionarios (evitar a ruina da eficacia do departamento); 

- Gerenciar recompensas e salarios; 

- Oferecer incentivos e beneficios (evitar rotatividade); 

- Avaliar o desempenho (nao deparar com funcionarios que nao dao o melhor de si); 

- Comunicar-se (entrevistas, aconselhamento, disciplina); 

- Treinar e desenvolver; 

- Construir o comprometimento do funcionario, o qual em uma empresa de servic;os 

e particularmente importante, pois esse tipo de empresa tern pouco a vender alem 

de seus bons servic;os, tornando-os dependentes das atitudes e da motivac;ao de 

seus funcionarios- e da administrac;ao de RH. 

0 RH e sem duvida nenhuma importante independentemente da empresa ou 

do ramo da empresa, mas vale ressaltar que em uma empresa de servic;os, seu 

papel e fundamental, pois a func;ao do recrutamento e selec;ao e contratar pessoas 

com urn perfil especifico para determinado cargo e se o funcionario nao tern 

maturidade, habilidades sociais, tolenlncia ao contato frequente e o temperamento 

que os trabalhos de servic;o ao cliente requerem, provavelmente ele nao podera 

atuar nesse posto e e func;ao do RH evitar que esse tipo de equivoco acontec;a. 

0 comportamento do funcionario e particularmente importante em empresas 
de servigos, como bancos e estabelecimentos de varejo. Se um consumidor 
se depara com um vendedor grosseiro, todos os demais esforgos da 
empresa terao sido em vao. Empresas de servigos tem pouco a vender 
alem de seus bons servigos, o que as torna dependentes das. atitudes e da 
motivagao de seus funcionarios - e da administragao de RH (DESSLER, 
2003, p. 11 ). 

Em urn estudo sobre empresas de servic;os, pesquisadores descobriram que 

praticas progressivas de RH como, por exemplo: "facilitac;ao do progresso da 

carreira dos funcionarios, desenvolvimento de programas de orientac;ao, treinamento 

e socializac;ao para os novos funcionarios e eliminac;ao de condic;oes no trabalho 

que inibem o desempenho das tarefas", melhoram o atendimento ao cliente. Assim 

sendo, pode-se dizer que a utilizac;ao dessas praticas sao essenciais para a 

construc;ao do comprometimento e do moral dos funcionarios. 

Ainda quanto a func;ao da administrac;ao de RH, lvancevich (2004, p.10) 

considera que o departamento de RH e responsavel por: 

Contribuir para alcanc;ar as metas da organizac;ao; 

Aproveitar bern as habilidades e competencias da forc;a !aboral; 
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Dar a organizac;ao empregados capacitados e motivados; 

- Aumentar ao maximo a satisfac;ao laboral e a auto atualizac;ao dos 

empregados. Criar e manter uma vida laboral de qualidade que fac;a ser 

desejavel trabalhar na organizac;ao; 

Comunicar a todos os empregados as politicas de ARH; 

- Ajudar a sustentar as politicas eticas e uma conduta de responsabilidade 

social; 

Dirigir as mudanc;as para vantagem mutua de indivfduos, grupos, empresa e 

publico. 

Para Mondy e Noe (2005, p. 05), as fungoes de RH englobam: 

a) Processo de selec;ao - processo atraves do qual a organizac;ao se certifica de que 

tern o numero adequado de empregados e que estes possuem as competencias 

necessarias para estarem assumindo cargos compatfveis com seu conhecimento e 

formac;ao, e em urn momento oportuno para que atinja seus objetivos. 

- analise de cargos e salarios 

- recrutamento e selec;ao 

- planejamento de RH 

b) Desenvolvimento de Recursos Humanos - capacitac;ao, desenvolvimento 

(treinamento), planejamento de carreira e avaliac;ao de desempenho. 

c) Salarios e recompensas - todas as gratificac;oes proporcionadas aos funcionarios 

como pagamento por seu trabalho (salario, adicionais: ferias, auxflio doenc;a, dias 

festivos, seguro medico) e gratificac;oes remuneradas = recompensas nao monetaria, 

como valorizac;ao do trabalho realizado ou urn ambiente de trabalho adequado. 

d) Previdencia Social e Saude - protec;ao aos empregados contra les6es causadas por 

acidentes de trabalho e ausencia de enfermidade ffsica ou emocional. 

e) Relac;oes de trabalho e com os empregados - relac;ao com os sindicatos. 

f) lnvestigac;ao de Recursos Humanos - nao e uma atividade exclusiva da administrac;ao 

de Recursos Humanos e engloba todas as areas funcionais e o laborat6rio do 
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investigador e todo o ambiente de trabalho, ou seja, toda a organiza<;ao. A investiga<;ao 

e uma ferramenta muito importante para desenvolver uma for<;a de trabalho mais 

produtiva e satisfat6ria. 

g) lnterrelacoes das fun<;6es da Administra<;ao de Recursos Humanos - todas as 

areas funcionais da ARH estao interrelacionadas e a gerencia deve ter em mente 

que as decisoes que sao tomadas em uma determinada area, afetara as demais. 

Por exemplo, uma empresa que faz urn excelente recrutamento dos candidatos, mas 

nao proporciona uma compensa<;ao satisfat6ria, esta perdendo tempo, dinheiro e 

esfor<;o. 

Ja na visao de Bohlander (2003, p.30-31) descrita logo abaixo, oberva-se que alem 

de citar a maioria dos itens comumente citados, como recrutamento, sele<;ao e 

treinamento, o autor menciona por ultimo, a importancia do planejamento, do 

suprimento, para que nao haja escassez nem excesso de mao-de-obra. 

Fun96es do RH: 

Recrutamento: antes de encontrar funcionarios capazes para uma empresa, os 

recrutadores precisam conhecer as especifica<;6es de cargo para as posi<;6es que 

eles devem preencher. Especifica<;ao de cargo consiste na declara<;ao dos 

conhecimentos, habilidades e capacidades exigidos da pessoa que executa o 

trabalho. Por estabelecerem as qualifica<;6es exigidas para o preenchimento da uma 

vaga, as especifica<;6es de cargo tern papel essencial na fun<;ao de recrutamento. 

Os anuncios de vaga, tanto internos quanto externos, ou os comunicados as 

agencias de emprego incluem as especifica<;6es de cargo. Elas fomecem uma base 

que atrai candidatos qualificados e desestimula os nao qualificados. 

Sele~ao: Alem das especifica<;6es, gerentes e supervisores usam descri<;6es de 

cargo para selecionar e orientar funcionarios. Descri<;ao de cargo e uma declara<;ao 

de suas tarefas, deveres e responsabilidades. 

Antigamente, as especifica<;6es de cargo usadas como base para a sele<;ao tinham 

pouca rela<;ao com os deveres a serem executados de acordo com a descri<;ao do 

cargo. Por exemplo, os candidatos para o cargo de operario precisavam ter diploma 
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de segundo grau; os bombeiros precisavam ter pelo me nos 1 ,80 m de altura, e 

candidatos ao cargo de motorista de caminhao precisavam ser homens. As 

empresas devem estabelecer especificac;oes de cargo coerentes com os deveres 

que ele envolve. E devem garantir que funcionarios nao sejam contratados segundo 

requisitos de cargo "individualizados", para satisfazer caprichos pessoais dos 

gerentes, com pouca relac;ao com o sucesso no desempenho do trabalho. 

Treinamento e desenvolvimento: Discrepancias entre conhecimento, habilidades e 

aptidoes (CHA) do ocupante do cargo e os requisites descritivos e especificados 

para o cargo fornecem pistas para o levantamento das necessidades de 

treinamento. Da mesma maneira, o desenvolvimento de carreira, como parte da 

func;ao de treinamento, deve preparar funcionarios para progredir, assumindo cargos 

em que suas capacidades tenham a maxima utilizac;ao possivel. Os requisites de 

qualificac;ao formal em empregos de alto nivel indicam o volume de treinamento e 

desenvolvimento que os funcionarios precisam comprovar para assumir aqueles 

cargos. · 

Avalia~ao de desempenho: A definic;ao dos requisites de urn cargo fornece os 

criterios para avaliac;ao do desempenho de seu ocupante. Os resultados da 

avaliac;ao do desempenho podem revelar, no entanto, que certos requisites 

estabelecidos para urn cargo, nao sao totalmente validos. Se os criterios usados 

para avaliar o desempenho nao forem especificos e relacionados ao cargo, os 

empregadores podem ser acusados de descriminac;ao. 

Gerenciamento da Remunera~ao: ·Para determinar. quanto sera pago pela 

· execuc;ao de urn trabalho, a definic;ao de seu valor relativo e urn dos fatores mais 

importantes. Esse valor baseia-se na habilidade, esforc;o e responsabilidade que o 

trabalho exige de urn funcionario, bern como nas condic;oes e riscos em que o 

trabalho e realizado. 

Planejamento de RH: E o processo de antecipar e fazer provisao para a 

movimentac;ao das pessoas - admissao e demissao, promoc;oes e transferencias. 

Outros objetivos mais especificos do Planejamento de RH incluem a previsao de 

falta e de excesso de mao de obra; o fornecimento de mais oportunidades de 
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emprego para mulheres, minorias e deficientes, e o planejamento detalhado de 

programas de treinamento de funcionarios. De fato o Planejamento de RH fornece 

urn ponto de partida para todas as atividades que fazem parte da Gestao de RH. 
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4 DADOS DA EMPRESA 

4.1 HISTORICO DA EMPRESA 

0 Delivery Center de Curitiba e uma empresa global de consultoria de gestao, 

servigos de tecnologia e outsourcing com mais de 175.000 profissionais em 49 

paises. 

Com atuagao no Brasil desde 1983, a empresa possui escrit6rios em Sao 

Paulo, Rio de Janeiro, Curitiba e Vit6ria, com mais de 5.000 funcionarios e atua nas 

areas de consultoria de Tl, solugoes inteligentes de informatica, e servigos 

terceirizados financeiros de departamento pessoal. 

A base de Curitiba atua principalmente no setor de servigos, possuindo 

diversos clientes. Possui urn contingente de 1300 funcionarios alocados em 

diferenciados projetos que podem atender urn ou mais clientes. 

Buscando sempre a conquista de novos clientes, o Delivery Center de 

Curitiba tern como missao a "Excelemcia na operagao" ·e como visao a "Superagao 

de desafios". Sua filosofia de existemcia esta baseada em seus principais valores de: 

- Administrac;ao: mentalidade propria, desenvolvendo pessoas para atingir 

metas. 

- Melhores pessoas: atrair e desenvolver as melhores pessoas para nossos 

neg6cios, desenvolvendo uma mentalidade de "poder fazer". 

- Cria~ao de valor para o cliente: construindo relagoes de Iongo prazo e de ganha 

-ganha. 

- Rede global: mobilizar o sentido de time e de entrega de servigos sendo 

executados em qualquer Iugar do mundo. 
-"':'t. 

- Respeito com o individuo: valorizando a diversidade e tratando as pessoas como 

gostariamos que fOssemos tratados. 

- lntegridade: lnspirar confianga atraves da responsabilidade, etica e encorajando o 

debate aberto e honesto. 
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5 METODOLOGIA 

Para poder atingir o objetivo proposto, optou-se pelo estudo de caso em uma 

empresa de presta<;ao de servi<;os em consultoria de nivel internacional com 

escrit6rios em todo o pais. A investiga<;ao utiliza a abordagem qualitativa de analise 

com a triangula<;ao de dados obtidos com a utiliza<;ao de tres fontes de informa<;6es: 

a observa<;ao nao participante, o uso de dados secundarios obtidos de documentos 

da empresa e tres entrevistas dirigidas, com seis perguntas abertas, as quais podem 

ser consultadas no Anexo 1 e 2. 

Tais entrevistas foram realizadas em horario de expediente, pre-agendadas 

com os respectivos entrevistados e tiveram dura<;ao de aproximadamente 60 

minutos cada. 

Antes de dar inicio ao trabalho de campo, ao verificar a possibilidade de 

realizar as entrevistas, foi solicitado que, por questoes eticas, o nome da empresa 

fosse omitido. 

5.1 TIPO DE PESQUISA 

Pesquisa empirica de carater qualitativo, atraves da utiliza<;ao de um 

questionario com perguntas estruturadas (Anexos 1 e 2). 

5.2 POPULA<;AO E AMOSTRA 

Popula<;ao: funcionarios do Delivery Center de Curitiba. 

Amostra: tres funcionarios dessa popula<;ao, sendo urn gerente de RH e dois 

gerentes de projeto. 

Para escolha da amostra, utilizou-se a amostragem por tipicidade ou 

intencional, ou seja, um subgrupo da popula<;ao foi selecionado devido a sua 

representatividade. Para utiliza<;ao desse tipo de amostragem, e necessario que se 

tenha um consideravel conhecimento da popula<;ao, caso contrario seria inviavel e 

arriscado (GIL, 1999, p.1 04). 
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5.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS 

Entrevistas estruturadas, ou seja, relac;ao fixa de perguntas, cuja ordem e 

redac;ao permanecem a mesma para todos os entrevistados. Nesse caso, foram 

elaborados dais tipos de questionarios para as entrevistas, urn para os gerentes de 

projeto, e outro para o gerente de RH. 

Para registro das respostas foi utilizado urn gravador e posteriormente as 

respostas foram transcritas, ja que a anotac;ao das respostas geralmente e inviavel 

devido a dais inconvenientes: a limitac;ao da memoria humana, que nao possibilita a 

retenc;ao total da informac;ao obtida e a distorc;ao dos elementos subjetivos que sao 

projetados durante a reproduc;ao da fala do entrevistado. 
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6 RESULTADOS 

Atraves das entrevistas com os gestores pode-se observar que eles 

compartilham da mesma visao. 

0 Gestor I (Anexo 3), levantou as dificuldades que enfrenta com relac;ao a 
atuac;ao do RH, mas se diz satisfeito com a mesma. Aponta todos os pontos 

positivos da atuac;ao do RH a nivel operacional (recrutamento, selec;ao e suporte), 

porem afirma saber que o RH poderia fazer muito mais pelos projetos e pela base de 

Curitiba se nao fosse tao limitado pelo RH corporative de Sao Paulo. Espera poder 

se beneficiar com novas atitudes tomadas pelo RH de Curitiba. 

0 Gestor 2 (Anexo 4) aponta as atividades operacionais executadas pelo RH 

de Curitiba como muito eficientes dentro daquilo que se esperaria do RH, porem 

afirma dizer que tern uma necessidade maior da atuac;ao do RH junto aos projetos. 

Uma atuac;ao mais estrategica que satisfac;a as necessidades da base de Curitiba, 

tornando por sua vez o RH mais independente do RH Corporative de Sao Paulo. 

Afirma que a realidade da base de Curitiba pede esta atuac;ao mais presente, como 

se o RH se envolvesse mais com o dia-a-dia das atividades e necessidades da base 

de Curitiba. Afirma que isto seria o ideal, porem tern poucas esperanc;as de que isso 

acontec;a. 

Com relac;ao aos prazos, na sua visao, o RH falha no prazo de recrutamento, 

talvez por falta de mao-de-obra qualificada. Acrescenta tambem que existe uma 

pesquisa de satisfac;ao, na qual os lideres (gestores) sao avaliados e sao apontados 

os pontos deficitarios que tern que ser melhorados, aprimorados, mas com relac;ao 

ao planejamento de carreira a organizac;ao deixa a desejar, pois as promoc;oes sao 

raras. 

Com relac;ao aos treinamentos, diz que o gestor detecta a necessidade e o 

RH da o suporte. Os treinamentos mais especificos nao envolvem o RH. Creque o 

RH deixa a desejar com relac;ao ao desenvolvimento de lideranc;as .. 

Ja a terceira entrevistada, a gerente de RH (Anexo 5), diz estar satisfeita com 

a atuac;ao do RH na base de Curitiba, pois afirma que o departamento atinge as 

metas estabelecidas pelo RH corporative. 0 RH de Curitiba nao participa do 

planejamento estrategico, sendo apenas operacional, porem atende a demanda 

solicitada pelos projetos. 
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0 RH nao avalia, apenas fornece ferramentas, ou seja, tern a fungao de 

suporte. Com relagao aos treinamentos, nao ha planejamento de treinamento, mas 

sim o proprio funcionario que se auto-avalia e faz o treinamento que julga 

necessaria. 0 RH atende o gestor sempre que e solicitado. 

6.1 ANALISE DOS DADOS 

A ideia inicial de que o departamento de RH poderia ter uma atuagao distinta 

da que tern hoje, foi confirmada pelas entrevistas, especialmente as dos gestores 

dos projetos. 

Nota-se que ha uma certa insatisfagao com relagao as fungoes 

desempenhadas pelo RH de Curitiba, principalmente porque a realidade da matriz 

brasileira em Sao Paulo esta muito distante da realidade da empresa estudada. 

Atraves dos depoimentos, ficou claro que o RH nao participa do planejamento 

estrategico da empresa e e apenas operacional, tendo maior destaque no 

recrutamento e selegao de funcionarios para os projetos, porem as vezes falha no 

prazo, quer seja por ineficiencia, quer seja por escassez de mao-de-obra qualificada. 

Essa ineficiencia estaria atribuida nao ao mau desempenho do RH, ou mero 

desconhecimento, mas talvez ao certo distanciamento da realidade dos projetos. 

0 RH tern apenas a missao de cumprir com as metas estabelecidas pelo 

corporativo de Sao Paulo e as cumpre, segundo a gerente de RH e isso e tudo o que 

cabe ao departamento. 

0 que observa-se nas entrevistas, foi que ambos gestores mencionam a falta 

de autonomia como sendo urn dos principals empecilhos e talvez o motivo pelo qual 

o RH de Curitiba nao seja inais atuante. 

Sabe-se que o ideal muitas vezes esta muito distante do real, e talvez o 

departamento de RH de Curitiba ate identifique sua atuagao passiva, porem nao 

admite ou reconhece na entrevista e por isso nao ha como afirmar que o 

departamento se ve limitado ou de mao atadas com relagao a sua atuagao. 

Fazendo urn paralelo com o referendal te6rico, observamos que RH esta 

muito menos atuante do que deveria. Os autores propoem algo alem de recrutar e 

selecionar e isso nao e observado na pratica. Se a avaliagao de desempenho, a 

avaliagao de necessidade de treinamento e o planejamento estrategico nao fazem 
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parte do dia-a-dia do RH, conforme depoimento da propria gerente de RH, a func;ao 

mais importante ou pelo menos a que suga o RH hoje e a de recrutar e selecionar. 

Em uma empresa de servic;os, a preocupac;ao do RH deveria ir muito alem do 

recrutamento e selec;ao, ja que conforme mencionado anteriormente, a facilitac;ao do 

progresso da carreira dos funcionarios, desenvolvimento de programas de 

orientac;ao, treinamento e socializac;ao para os novos funcionarios e eliminac;ao de 

condic;oes que dificultam o born desempenho, melhoram o atendimento ao cliente. 

De acordo com os enfoques empresariais de Rodriguez-Serrano (2004), ja 

mencionado anteriormente, a empresa estudada provavelmente estaria enquadrada 

dentro daquelas empresas que consideram importante uma gestao de RH, porem as 

relac;oes empresariais sao mais importantes, ou entao daquelas que realmente 

possuem um sistema implantado, geralmente sofisticado, porem na pratica nao o 

utilizam por sua inviabilidade: complexidade e custo. 

Ao comparar a teoria com a pratica, observa-se que o RH nao estaria 

cumprindo com grande parte de suas func;oes e a causa disso infelizmente nao foi 

levantada. Hip6teses poderiam ser criadas a tim de tentar buscar uma resposta, 

porem nao solucionaria o problema e apenas indicaria a necessidade de um estudo 

mais aprofundado e mais amplo. 
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8 PROPOSTAS 

A comunicac;ao sempre foi e sempre sera algo essencial em nossas vidas e 

na vida corporativa nao e diferente, por isso 0 famoso feedback e primordial para 

que os departamentos, as subdivisoes e os pr6prios individuos de uma determinada 

empresa saibam como estao sendo vistos por seus parceiros ou superiores. A 

avaliac;ao de desempenho individual foi citada como ponto chave para futuras 

promoc;oes, transferencias e auxilio na definic;ao de salario de acordo com o 

rendimento, mas quem que avalia a atuac;ao do RH? Se sua atuac;ao esta limitada, 

ou ate mesmo excelente, sao os niveis superiores que avaliam ou as pessoas que 

estao diretamente ligadas a esse departamento e suas politicas? 

Por isso uma questao a ser aprofundada seria a comunicac;ao, ou seja, o RH 

deve tambem ser avaliado como urn todo, para que tome conhecimento da visao 

que os gerentes tern de sua atuac;ao, para que haja uma reflexao e analise se ha 

necessidade de mudanc;a, melhorias e como coloca-las em pratica. 

Para o RH ser mais autonomo e mais independente do RH de Sao Paulo, a 

sua participac;ao no planejamento estrategico e essencial para que as diferenc;as 

regionais sejam apontadas e diferentes formas de trabalho sejam sugeridas. 

Embora a pesquisa tenha sido restrita e o tempo escasso, convem ressaltar a 

importancia de uma pesquisa complementar englobando os colaboradores dos 

projetos, para coleta do ponto de vista deles com relac;ao a atuac;ao do RH. Este 

estudo traria mais dados (do ponto de vista do funcionario) sobre o que esta sendo 

feito, quais os pontos positivos e negativos observados desde o processo de 

recrutamento e selec;ao, passando pelo treinamento ate o desligamento. 

Talvez pela forma como as perguntas foram elaboradas, ou nao, o estudo nao 

nos da a real posic;ao dos gestores com relac;ao as diversas func;oes do RH. 

Assuntos como remunerac;ao, planejamento de carreira e desligamento, · por 

exemplo, nao foram abordados e provavelmente necessitaria perguntas mais 

especificas e direcionadas com relac;ao a esses t6picos. Por isso nao podemos 

concluir precipitadamente que o RH nao atue ativamente nessas areas, mas convem 

ressaltar que pelas entrevistas o foco do departamento do RH de Curitiba e 

basicamente o recrutamento e selec;ao e isso se deva talvez pela limitac;ao de tempo 

e grande demanda. 
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lsso justificaria urn estudo mais aprofundado que abordasse questoes como 

rotatividade, motivagao e satisfayao do funcionario, com o intuito de identificar se ha 

falhas no processo de recrutamento e selegao ou nas pr6prias politicas de RH da 

organizagao. A (mica informagao obtida nas entrevistas foi que as promogoes sao 

raras e esse poderia ser o ponto de partida para futuras investigagoes com relagao a 
abrangemcia disso na motivagao dos funcionarios e conseqOentemente na 

rotatividade, obviamente somente se esse aspecto for levantado como relevante. 

Finalizando, convem ressaltar que este estudo evidenciou algumas falhas e 

que se estas nao forem apontadas e discutidas, nada ira mudar. 0 estudo somente 

tera sido valido e relevante se for utilizado como urn inlcio de urn diagn6stico que 

podera ser mais amplo em outra oportunidade e assim poder trazer dados mais 

concretos e pontuais para melhoria desse setor. 
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9CONCLUSAO 

Ap6s realizac;ao do presente estudo, podemos concluir que mais uma vez a 

teoria esta muito distante da pratica, ou seja, existe uma lista de fungoes ou 

responsabilidades que cabem ao RH, porem no dia-a-dia, por diversos motivos, a 

sua atuac;ao esta limitada. 

A insatisfac;ao nao e total e o trabalho que o RH esta atualmente 

desenvolvendo e reconhecido e valorizado, porem nao significa que nao haja pontos 

a serem melhorados. 

Frente ao que foi exposto anteriormente, observa-se a necessidade de urn 

RH mais ativo, voltado nao somente para o recrutamento e selec;ao, mas sim mais 

proximo da realidade de Curitiba. Para isso foi apontada a importancia da 

comunicac;ao e do feedback. Primeiramente o RH tern que tomar conhecimento de 

suas falhas para entao buscar melhorias com relac;ao a sua atuac;ao. 

Se o RH estiver disposto a ouvir e a implementar mudanc;as, o primeiro passo 

sera entao atuar no diagn6stico para detectar as reais necessidades dos projetos e 

entao participar do planejamento estrategico da empresa apontando que a realidade 

do Delivery Center de Curitiba requer uma atuac;ao mais personalizada, voltada para 

suas necessidades e peculiaridades dos seus projetos. 

Falhas sempre existem e vao existir, mas estudos como estes servem para 

dar indicios de que algo nao esta caminhando como deveria e soluc;oes sao 

apontadas. Se o RH nao e mais ativo e deixa de cumprir com seu papel, 

provavelmente existe uma causa ou razao para isso, mas isso nao significa que o 

setor nao seja passive! de mudanc;as. 
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ANEXOS 
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Anexo 1 - Questionario utilizado para entrevista com os gerentes de projeto 

(gestores) 

1) Qual a participagao do RH no levantamento de necessidades de Recursos 

Humanos em seu projeto? 

2) 0 processo de recrutamento e selegao satisfaz as necessidades do projeto? 

3) Como se desenvolve urn planejamento de necessidades de treinamento em 

seu projeto? Qual a participagao do RH? 

4) Que solugoes o RH apresenta ao projeto quanto ao desenvolvimento de 

liderangas? 

5) Existem programas motivacionais aplicaveis ao projeto? Como sao 

apresentados pelo RH? Satisfaz as necessidades do projeto? 

6) Voce gestor, cliente do RH como avaliaria o desempenho do RH considerando 

as necessidades do projeto? 
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Anexo 2 - Questionario utilizado para entrevista com gerente do 

Departamento de Recursos Humanos 

1) Qual a participagao do Departamento de RH no processo de planejamento 

estrategico de Recursos Humanos? 

2) Qual a participagao do Departamento de RH no processo de recrutamento e 

selegao? Satisfaz as necessidades dos projetos? 

3) Como o RH participa no processo de avaliagao de desempenho adotado pela 

empresa em Curitiba? 

4) Qual a participagao do Departamento de RH no planejamento de necessidades 

de treinamento para Curitiba? 

5) Existe algum programa de desenvolvimento de liderangas especifico para 

Curitiba? Qual a participagao do Departamento de RH? Satisfaz as 

necessidades do centro? 

6) Existem programas motivacionais aplicaveis para Curitiba? Como o RH 

apresenta para o centro? 
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Anexo 3 - Entrevista com o gerente (gestor) de projeto I 

1) Qual a participar;ao do RH no levantamento de necessidades de Recursos 

Humanos em seu projeto? 

R: Estritamente operacional. 0 levantamento das necessidades e feito pelo proprio 

gestor do projeto, apos o gestor levar as suas necessidades para o RH, juntamente 

com a definigao do perfil do candidato. 0 RH fara somente o processo de 

recrutamento e selegao, utilizando-se do seu banco de curriculos, ou de empresas 

terceirizadas. 

Somente no caso de urn projeto novo estar iniciando, entao existe uma equipe de 

mobilizagao composta por gestores de projeto, bern como gestores comerciais, e ai 

existe urn envolvimento do setor de RH na definigao do numero de pessoas, do perfil 

a ser procurado de acordo com a necessidades do cliente e do perfil que ja existia 

do cliente. 

2) 0 processo de recrutamento e seler;ao satisfaz as necessidades do projeto? 

R: Sim. Dentro do escopo operacional desempenhado pelo setor de RH satisfaz as 

necessidades do projeto. Existe uma pesquisa de satisfagao do RH que cada 

gerente deve responder sobre as fungoes de recrutamento e selegao. Serve para 

mensurar a qualidade de servigo prestada pelo RH para os projetos. 

3) Como se desenvolve um planejamento de necessidades de treinamento em 

seu projeto? Qual a paiticipar;ao c!.o RH? 

R: Novamente o levantamento das necessidades e feito pelo gestor do projeto, seja 

necessidades especificas para desempenho de fungoes e atividades no projeto, 

sejam necessidades outras (ex: lideranga). Uma vez levantadas, sao levadas as 

necessidades para o RH, juntamente com a proposta de treinamento, devidamente 

calculada dentro do orgamento do projeto, e o RH se encarrega de contratar o 

treinamento, organizar e fazer o Feedback. 

Alguns treinamentos ainda mais especificos sao contratados e planejados pelo 

. proprio projeto, sem envolvimento nenhum do RH. 
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4) Que soluqoes o RH apresenta ao projeto quanto ao desenvolvimento de 

lideranqas? 

R: Existe na empresa urn curriculo pre-definido de desenvolvimento de habilidades 

gerenciais, baseado no plano de carreira e descrigao de cargos ja existente. 0 

funcionario precisa em primeiro Iugar se auto desenvolver. 0 RH entra como 

facilitador para informar 0 que e preciso para se desenvolver e providencia 

ferramentas para este auto desenvolvimento. A empresa procura profissionais que ja 

tenham as habilidades desenvolvidas, e que se encaixem no perfil e no curriculo 

pre-definido de desenvolvimento e de lideranga. Mas o RH local (Curitiba) poderia 

fazer mais. 

5) Existem programas motivacionais aplicaveis ao projeto? Como sao 

apresentados pelo RH? Satisfaz as necessidades do projeto? 

R: Existem alguns programas de integragao e construgao de relacionamento na 

empresa como as festas de aniversario, os cafes da manha e eventos (festas) de 

celebragao de resultados da empresa e dos projetos, os quais tern a assistencia do 

RH. Existem programas outros que incentivam funcionarios a trazer ideias e opini6es 

que agreguem valor para a empresa, nos quais funcionarios sao premiados (em 

especie). Estes podem ser programas motivacionais de acordo como ponto de vista 

de cada funcionario. Gada urn tern urn padrao do que e e o que nao e motivacional. 

Mas o gestor do projeto tern a liberdade de implantar as ag6es consideradas 

motivacionais para seu grupo de liderados, desde que esteja dentro do planejamento 

orgamentario do projeto. 

Outra questao motivacional segundo o ponto de vista de alguns e a lideranga. Uma 

boa lideranga motiva as pessoas, af vai de cada gestor identificar isto e se auto 

desenvolver. 

Existe tambem a pesquisa de satisfagao anual aplicada pela empresa, onde os 

resultados sao computados pelo RH e em caso necessario, levados aos gestores do 

projetos para que ele possa trabalhar em melhorias quanto a questao motivacional 

de seus liderados. 



33 

6) Voce gestor, cliente do RH como ava/iaria o desempenho do RH considerando 

as necessidades do projeto? 

R: Dentro das fungoes que ele desempenha, estou satisfeito. Porem existe uma 

limitagao de agao relacionada as politicas, processos e liberdade de agao para o RH 

de Curitiba. Estas decisoes sao tomadas pelo RH corporativo de Sao Paulo, e ha 

pouco ou quase nada de participagao dos RH locais (como no caso de Curitiba). E 

particularmente acho que o RH local deveria buscar mais espago para poder se 

desenvolver e ter uma certa liberdade para agoes locais, uma vez que o RH 

corporativo de Sao Paulo nao esta vivenciando o dia-a-dia dos projetos e atividades 

desenvolvidas em Curitiba. 
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Anexo 4 - Entrevista com o gerente (gestor) de projeto II 

1) Qual a participagao do RH no levantamento de necessidades de Recursos 

Humanos em seu projeto? 

R: Nao ha participagao no levantamento de necessidades. 

0 RH tern urn banco de dados de candidatos, e me orienta quanto ao 

enquadramento das minhas necessidades de staff e o perfil que coloquei como 

necessaria nas polfticas ja existentes na empresa (func;ao, salario). 

2) 0 processo de recrutamento e selegao satisfaz as necessidades do projeto? 

R: Sim, mas falha no prazo. 0 prazo prometido pelo RH nao esta de acordo ou 

alinhado com o meu prazo, o prazo do meu projeto, o prazo do meu cliente. Esta 

falha se da, no meu ponto de vista, por press6es do mercado, falta de mao-de-obra 

qualificada no mercado, ou mao-de-obra que nao consegue atender as 

necessidades do meu projeto e da vaga que eu estou proporcionando. 

3) Como se desenvolve urn planejamento de necessidades de treinamento em 

seu projeto? Qual a participagao do RH? 

R: As necessidades de treinamentos especificos vern da necessidade do neg6cio 

que eu entrego para o meu cliente, da avaliagao de desempenho e sao levantadas 

pelo gestor que esta em contato com os funcionarios eo cliente. 

0 RH disponibiliza o treinamento requerido, a estrutura para o mesmo e orienta a 

forma de como o treinamento sera realizado. Disponibiliza ferramentas de 

treinamento para o auto desenvolvimento (treinamentos on-line, cursos on-line) . 

. 4) Que solugoes o RH apresenta ao projeto quanta ao desenvolvimento de 

lideranc;as? 

R: Elabora a pesquisa de satisfagao e apresenta o resultado das pesquisas para os 

gestores, estes sao quem tern que ir atras do auto desenvolvimento para 

melhorarem naquilo que foi apontado como falha. 
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5) Existem programas motivacionais aplicaveis ao projeto? Como sao 

apresentados pelo RH? Satisfaz as necessidades do projeto? 

R: Existem. Existem politicas de bern estar e de qualidade de vida aliadas ao 

trabalho, mas que nao sao 100% aplicaveis para a unidade de Curitiba devido ao 

tipo de servic;o que Curitiba entrega aos clientes. 

Plano de carreira que poderia ser urn fator motivacional, tambem e complicado para 

unidade de Curitiba, onde a estrutura e achatada e as oportunidades de 

desenvolvimento de carreira e limitada. S6 ha a promoc;ao se "vagar" uma posic;ao 

em urn nivel acima. 

6) Voce gestor, cliente do RH como avaliaria o desempenho do RH considerando 

as necessidades do projeto? 

R: Nao estou completamente satisfeito. Acho que nao sao plenamente atendidas 

como cliente. Acredito que nao ha urn envolvimento do RH com os projetos como 

deveria ter. 0 RH nao esta presente, nao esta buscando as necessidades do meu 

projeto visando atende-las, nao existe urn envolvimento estrategico do RH com o 

projeto. 0 RH apenas cumpre protocolo: "tern que recrutar, recruta; tern urn 

treinamento para organizar, organiza; tern uma pesquisa de satisfac;ao para compilar 

resultados, faz; mas nao participa das reais necessidades do projeto e de pessoal 

(dos recursos humanos mesmo)". lsto resulta em uma via de uma mao, onde o 

gestor e quem procura o RH caso seja necessaria, caso nao seja, o gestor e que 

acaba fazendo o papel de Gestor de RH no seu proprio projeto. Ele e quem cuida do 

seu pessoal sem o envolvimento do RH. 
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Anexo 5 - Entrevista com a Gerente de Recursos Humanos de Curitiba 

1) Qual a participagao do Departamento de RH no processo de planejamento 

estrategico dos Recursos Humanos? 

R: 0 RH de Curitiba nao participa do planejamento de Recursos Humanos, este 

planejamento e feito pelo projeto, pelo(s) gestor(es) do projeto. Urn projeto quando e 
vendido, ja inclui o planejamento de Recursos Humanos, e o Departamento de RH 

nao participa da criagao, e da venda do projeto. Estas necessidades sao definidas 

pelos gestores juntamente com as necessidades do cliente para aquele determinado 

projeto. 

2) Qual a participagao do Departamento de RH no processo de recrutamento e 

selegao? Satisfaz as necessidades dos projetos? 

R: A fungao do departamento de RH e operacional. 0 gestor do projeto nos procura 

com o perfil e a quantidade necessaria de recursos humanos para o seu projeto. 0 

RH aciona seu banco de dados e busca o candidato que se enquadre dentro do 

perfil necessaria. Executa as atividades de recrutamento e selegao dentro de urn 

prazo que atenda da melhor forma a necessidade do projeto. 

3) Como o RH participa no processo de avaliagao de desempenho adotado pela 

empresa em Curitiba? 

R: 0 RH nao avalia .os recursos, o RH disponibiliza as ferramentas necessarias para 

viabilizar a atividade de avaliagao de desempenho dos funcionarios que e feita por 

_ cada gestor. 0 RH orienta e coordena as reunioes de consolidagao de avaliagao de 

desempenho, o cronograma de acordo com o ano fiscal e ajuda na utilizagao das 

ferramentas que foram elaboradas e desenvolvidas pelo RH corporativo (em SP). 

Temos urn material pronto onde cada gestor trabalha para avaliar individualmente 

cada funcionario. 0 RH tern uma fungao somente de suporte neste processo. 
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4) Qual a participagao do Departamento de RH no p/anejamento de necessidades 

de treinamento para Curitiba? 

R: 0 Departamento de RH nao faz planejamento de treinamento para OS 

funcionarios, o RH orienta e facilita as vias e ferramentas ja existentes para que os 

funcionarios se auto desenvolvam. Por exemplo: existe urn site da empresa onde 

estao disponiveis varios treinamentos e cursos on-line eo funcionario e responsavel 

por acessar este site e escolher os treinamentos e cursos disponiveis para faze-los. 

Estes cursos e treinamentos sao gerais para toda a empresa a nivel mundial. Alem 

disso, o RH vai ao gerente, quando solicitado, para auxilia-lo na aplicagao de 

treinamentos que ele identificou como necessarios dentro do projeto dele. 0 

levantamento das necessidades de treinamentos acaba sendo feito pelo proprio 

gestor, e uma vez definido o que ele precisa, o RH entra como orgao facilitador para 

que se realizem os treinamentos e atendam as necessidades do projeto. 

5) Existe a/gum programa de desenvolvimento de liderangas especifico para 

Curitiba? Qual a participagao do Departamento de RH? Satisfaz as 

necessidades do centro? 

R: Existe o programa global de desenvolvimento de lideranga. A empresa tern bons 

lideres, e estes sao responsaveis pelo seu proprio desenvolvimento. Sendo assim, 

existe para Curitiba urn programa de ''Transferencia de conhecimento" onde lideres 

se reunem e trocam experiencias sobre o que deu certo ou nao em suas gestoes, 

esta troca de informag6es e experiencia e considerada uma otima ferramenta para 

desenvolvimento de lideres. 

6) Existem programas motivacionais ap/icaveis para Curitiba? Como . o RH 

apresenta para o centro? 

R: Existe uma gama de programas motivacionais na empresa, tanto globais quanto 

locais. Dentre estes programas alguns deles funcionam como portais de 

comunicagao, como as pesquisas de satisfagao, onde a empresa fica sabendo como 

o funcionario se sente dentro da empresa e o que poderia ainda melhorar segundo a 

opiniao do funcionario. Outros sao programas de premiagoes, premiagoes 

relacionadas a performance, ou a ideias apresentadas por individuos que aplicadas 
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ao dia-a-dia da empresa trouxeram beneficios monetarios para a empresa. 

Programa de mentorado, · no qual gestores auxiliam no desenvolvimento de 

subordinados. Estes sao alguns programas globais adotados pela empresa. 

Como mencionado, existem os programas locais, alguns adotados em Curitiba, que 

estao relacionados a qualidade de vida, como massagens e acompanhamento da 

postura no ambiente de trabalho, bern como os beneficios oferecidos pela empresa, 

sao considerados como fatores motivacionais. Outra iniciativa local da empresa foi a 

criagao de grupos sociais (formados pelos pr6prios funcionarios), responsaveis pela 

integragao de todos os funcionarios da empresa, eles sao responsaveis pela 

integragao de novos funcionarios, pela promogao de festas de aniversarios, e cafes 

da manha, pela produgao e divulgagao do informativo interno e outras agoes que 

venham proporcionar a interagao e o bern estar dos funcionarios. 


