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RESUMO: O trabalho refere-se a identificagéo
do perfil das empresas e analise das praticas
de administragdo de recursos humanos
presentes nos relatérios de estagio
supervisionado em administragéo, no periodo
de 2005 a 2007, da Unioeste-Universidade
Estadual do Oeste do Parana / Campus
Marechal Candido Rondon. Utilizou-se para a
coleta dos dados relatérios de 59 empresas. A
pesquisa classifica-se quanto a natureza, na
categoria de aplicada; quanto a abordagem do
problema, em pesquisa quantitativa e
qualitativa; quanto aos objetivos, em
exploratéria e descritiva. Também se enquadra
na categoria de pesquisa documental. Com
relagéo ao perfil, predominam as empresas do
ramo comercial, micro e pequenas empresas e
as constituidas ha mais de dez anos. Quanto a
algumas praticas, 52,5% das empresas optam
pelo recrutamento misto; 69,5% utilizam
multiplas técnicas de selegdo; tem-se o
predominio de empresas que realizam a
socializagdo de modo informal; em 91,5% das
empresas nao existe nada formalizado com
relagdo ao desenho, descricdo e analise de
cargos e 76,3% das empresas nao
desenvolvem atividades com relagdo a
qualidade de vida no trabalho.
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ABSTRACT: This work relates the
identification of the profile of companies and
analysis of the practices of management of
human resources in reports of supervised
internship in management, in the period from
2005 to 2007, of the Unioeste - State University
of Western Parana / Campus Marechal
Candido Rondon. Reports of 59 companies
were used in data collection. The survey
classifies itself, according to its nature, as in the
category of applied; as for approach to the
problem, in qualitative and quantitative
research; as for the goals, in exploratory and
descriptive. It also falls within the category of
documentary research. With regard to the
profile, companies of the trade field, micro and
small enterprises and companies that have
been established for more than ten years are
predominant. In some practices, 52.5% of firms
prefers mixed recruitment; 69.5% uses multiple
techniques for selection; firms that carry out the
socialization in an informal way are
predominant; in 91.5% of companies there is
not anything formalized with respect to the
design, description and analysis of positions
and 76.3% of companies do not develop
activities with regard to quality of life at work.

key words: internship; practices; human
resources.

Sumario: Introdugéo - 1 Contextualizagdo da Gestdo com Pessoas - 1.1 Praticas da
Administracdo de Recursos Humanos - 2 Procedimentos Metodolégicos - 2.1
Caracterizagao Metodoldgica - 2.2 Classificagdo da Pesquisa - 2.3 Apresentagao dos
Dados - 3 Analise e Discussao dos Dados - Consideragdes Finais - Referéncias.

'Prof®. Assistente da UNIOESTE - Universidade Estadual do Oeste do Parana - Campus de Marechal Candido

Rondon. E-mail: ligiamh@unioeste.br

*Prof. Assistente da UNIOESTE - Universidade Estadual do Oeste do Parana - Campus Marechal Candido

Rondon. E-mail: rechziegel@hotmail.com

*Graduanda do Curso de Administragdo da UNIOESTE - Universidade Estadual do Oeste do Parana - Campus

Marechal Candido Rondon. E-mail: tatibach@gmail.com

Ciéncias Sociais Aplicadas em Revista - UNIOESTE/MCR - v. 8 - n.15 - 22sem 2008 - p.125-139 - ISSN 1679-348X



126
A Importancia das Praticas de Administragao de Recursos Humanos para a Sustentabilidade

INTRODUGAO

A sociedade passa por constantes transformacgdes, o que exige também das
organizagdes um continuo processo de modificagdes. A administragao de recursos
humanos precisa acompanhar essas mudangas, porque as pessoas representam a
principal forga de sucesso de uma empresa e que direcionam as suas potencialidades.
Ao mesmo tempo, as praticas de recursos humanos podem representar um fator critico
de sucesso organizacional, podem também ser um fator dificultador para o
desempenho da organizagéo.

Para discutir questdes relacionadas a essa area, o presente trabalho analisa
as praticas de recursos humanos identificadas em relatérios de Estagio Supervisionado
em Administracdo. Além da introducao, este artigo divide-se em mais quatro partes. A
segunda parte apresenta um breve referencial tedrico, que ressalta os principais
referenciais relacionados a pesquisa. Os procedimentos metodoldgicos séo expostos
na terceira parte, enquanto na quarta parte apresenta-se a analise e discusséo dos
dados e na ultima parte as consideragoes finais.

Para a coleta dos dados, foram utilizados relatérios de 59 empresas, as quais
tiveram o perfil e as praticas apuradas e analisadas. O estudo teve como principais
objetivos: identificar o perfil das empresas e analisar essas praticas, limitando-se a area
de administragdo de recursos humanos, sem abordar as demais areas envolvidas nos
relatérios de estagio realizados no periodo de 2005 a 2007, da UNIOESTE -
Universidade Estadual do Oeste do Parana, Campus de Marechal Candido Rondon.

1 CONTEXTUALIZAGAO DA GESTAO COM PESSOAS

Na atualidade, lidar com pessoas € mais complexo do que alguns anos. Aarea
de Recursos Humanos tem como objetivo principal administrar as relagdes da
organizagdo com as pessoas que a compdem, consideradas hoje, como parceiras do
negocio, e N30 mais meros recursos empresariais, tanto que atualmente, refere-se a
administracdo com pessoas, que significa administrar com os colaboradores e os
parceiros internos. As pessoas com atitudes pré-ativas, sdo provocadoras de decisdes
e empreendedores de agdes.

Franga (2007, p.115) relata que “a gestado de pessoas tem sido cada vez mais
apontada como uma das fungbes-chave para o desenvolvimento e a implementagéo de
respostas estratégicas para as pressdes enfrentadas pelas organizagoes”.

Por isso, Ribeiro (2006) menciona que a gestdo com pessoas ¢ “algo tao dificil
e tao facil ao mesmo tempo”. Dificil pelas diferencas individuais; e facil porque as
pessoas querem ser tratadas com justica. Uma correta gestdo de pessoas permite as
empresas alcangar com mais facilidade seus objetivos e metas.

De acordo com Gramigna (2002), o fato de estarmos vivendo em uma
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economia globalizada vem instigando dirigentes brasileiros a demandar esforgos no
realinhamento de suas praticas de gestdo. As mudancas contextuais e o alto nivel de
complexidade do ambiente exercem impactos nas organizagbes, colaborando para o
fortalecimento do fator competitividade. Um dos indicadores de desempenho
empresarial, talvez 0 mais importante no atual contexto de mercado, é a capacidade de
atrair, desenvolver e reter pessoas talentosas.

Por isso, as empresas que implantarem estratégias para atrair, desenvolver e
reter os melhores profissionais em potencial, terdo melhores condigbes de enfrentar a
concorréncia e conquistar o mercado.

Mas, conforme Ribeiro (2006), um estudo mostra que no Brasil, a maioria das
empresas ndo encara a area de recursos humanos como aliada estratégica. As
pessoas que respondem pela area devem assumir a fungdo de transmitir aos
colaboradores os valores da empresa, e assim, contribuir para melhorar a
produtividade e os resultados do trabalho. Como atuagéo estratégica, devem adotar
medidas para desenvolver talentos e criar um ambiente de trabalho aberto a novas
idéias. Para reter talentos, a area deve criar medidas para estimular e desenvolver o
potencial de seus profissionais. Avaliar as praticas adotadas na area, diagnosticando
sua realidade para poder definir quais processos internos devem ser aprimorados.

1.1 PRATICAS DAADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS

A administragdo de recursos humanos envolve diversos processos, entre
eles: proviséao, aplicagdo, manutengao, desenvolvimento e a monitoragao das pessoas.
Na provisao, destaca-se o recrutamento e a selegao de pessoas.

O recrutamento é definido por Griffin (2007, p. 270), como “o processo de atrair
pessoas qualificadas para ocupar vagas de trabalho disponiveis”. O recrutamento pode
ser tanto interno, aquele que considera os funcionarios da empresa candidatos a vagas
de trabalho, quanto recrutamento externo, que consiste em atrair pessoas de fora para
concorrer a vagas de trabalho ou ainda recrutamento misto, que utiliza as duas fontes.

Para Lacombe (2005, p. 65) o “recrutamento abrange o conjunto de praticas e
processos usados para atrair candidatos para as vagas existentes ou potenciais”. O
recrutamento deve ser precedido da descrigdo da fungéo e a definicdo do perfil do
candidato. No caso do recrutamento externo podem ser utilizadas diversas técnicas de
recrutamento, como: arquivo de curriculos, anuncios na midia, indicagdo por parte dos
funcionarios, contatos com Universidades ou Centros de Integragdo Empresa-Escola,
agéncias de recrutamento, entre outros.

A selecéo, conforme o mesmo autor (2005, p. 79), “abrange o conjunto de
praticas e processos usados para escolher dentre os candidatos, aquele que parece ser
o0 mais adequado para a vaga existente”. Entende-se como mais adequado, aquele que
tem melhores condi¢cdes de se ajustar a empresa e ao cargo, € conseguir um bom
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desempenho.

As técnicas de selecdo podem ser: triagem preliminar de curriculos,
entrevistas, provas escritas ou praticas, testes psicoldgicos, dindmicas de grupos, entre
outros. Acerca de provas ou testes de capacidade, aptiddo ou conhecimentos
necessarios para determinado cargo, Griffin (2007, p. 271) salienta que geralmente
“s@o os meios mais eficientes para prever o sucesso profissional, apesar de testes de
inteligéncia ou de personalidade também terem seu valor”.

Ao ressaltar a importancia do processo de sele¢do, Bohlander, Snell e
Sherman (2003, p.102) mencionam que “independentemente de as empresas serem
grandes ou pequenas, a contratagdo dos melhores e mais brilhantes funcionarios
constitui base solida para a exceléncia”.

No processo de aplicagdo, se enfatiza a socializagdo organizacional,
desenho, descricdo e analise dos cargos, planos de carreira e avaliagdo de
desempenho.

Adescricéo de cargos é definida por Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 37)
como a “exposicao escrita de um cargo e dos deveres que ele inclui [...] e contém pelo
menos trés partes: titulo do cargo, sua identificacdo e a relagdo de deveres que ele
implica”.

Franga (2007, p. 116) aponta que “a avaliagao de desempenho tem como meta
diagnosticar e analisar o desempenho individual e grupal dos funcionarios,
promovendo o crescimento pessoal e profissional”.

A avaliagdo de desempenho fornece a administragdo de recursos humanos,
informagbes sobre as quais serdo tomadas decisbes administrativas, e também
objetiva proporcionar o crescimento e o desenvolvimento da pessoa que passa a ter o
conhecimento sobre o0 seu desempenho no trabalho.

No processo de manutencéo, destaca-se o plano de cargos e salérios, politica
de remuneracgédo, beneficios oferecidos, higiene e seguranga no trabalho, rela¢des
trabalhistas e qualidade de vida no trabalho.

Aremuneragéo é conceituada por Griffin (2007, p. 273) como a “contrapartida
financeira que uma organizagao oferece aos funcionarios em troca do seu trabalho”.

Os beneficios sdo denominados planos ou programas oferecidos pela
organizagdo como complemento ao salario. De acordo com Marras (2000), os
beneficios podem ser compulsérios ou espontaneos. Os beneficios compulsérios séo
aqueles que a empresa concede em atendimento as exigéncias da lei. E os beneficios
espontaneos, sdo os concedidos por iniciativa da empresa, com o objetivo de tornar a
remuneragao e a empresa mais atraente para os recursos humanos.

Com relagdo a higiene e seguranga no trabalho, € necessario que as
empresas atendam ao que é determinado pelas Normas Regulamentadoras (NR) do
Ministério do Trabalho e Emprego, como a NR 5 referente a Comissao Interna de
Prevencdo de Acidentes (CIPA); a NR 6 referente ao Equipamento de Protecéo
Individual (EPI), sendo considerado EPI todo o dispositivo ou produto, de uso individual
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utilizado pelo trabalhador, destinado a protegéo de riscos suscetiveis de ameacar a
seguranca e saude no trabalho. E responsabilidade da empresa fornecer os mesmos
gratuitamente. A NR 7 referente ao Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional (PCMSO) e NR 9 referente ao Programa de Prevengédo de Riscos
Ambientais (PPRA).

A qualidade de vida no trabalho refere-se a qualidade de vida em relagéo ao
que se passa no ambiente de trabalho e na vida laboral. Albuquerque e Franga (1998
apud BITENCOURT, 2004, p. 396) definem a qualidade de vida no trabalho como um
conjunto de agbes de uma empresa, que envolvem o diagndstico e a implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais, visando propiciar
condicdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagéo do trabalho.

De acordo com a Organizagao Mundial da Saude (OMS) a qualidade de vida,
em uma concepgao mais ampla pode ser entendida por meio de cinco dimensdes:
saude fisica, saude psicologica, nivel de independéncia, relagdes sociais e meio
ambiente (SAMPAIO e GOULART, 1999).

No processo de desenvolver pessoas, destaca-se o treinamento, que é
definido por Griffin (2007, p. 273) como a “capacitagdo operacional ou técnica dos
funcionarios para que desempenhem bem as fungdes do cargo para o qual foram
contratados”. Ja o desenvolvimento, para o mesmo autor, “consiste no ensino das
habilidades necessarias aos gerentes e funcionarios em geral para que cumpram
adequadamente tanto as fungdes do cargo atual quanto de cargos futuros”.

E por ultimo, mas ndo menos importante, tem-se o processo de monitoragéo
das pessoas, onde se destaca a existéncia de banco de dados, com os devidos
registros e controles. De acordo com Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 30), os
sistemas de informagdo para area de recursos humanos, “sdo uma ferramenta para
reformular e reestruturar os processos de gestdo de pessoas, a medida que sua
utilizagdo pode reduzir custos e aumentar a eficiéncia”.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta parte do artigo apresenta-se a caracterizacdo metodoldgica, a
classificagcdo da pesquisa e a descrigdo da forma da apresentacao dos dados.

2.1 CARACTERIZAGAO METODOLOGICA

Para realizagao da pesquisa, foi utilizado como material para a coleta dos
dados, os Relatorios de Estagio Supervisionado em Administragdo realizados e
aprovados nos anos de 2005, 2006 e 2007 do Curso de Administragdo do Centro de
Ciéncias Sociais Aplicadas da Unioeste — Universidade Estadual do Oeste do Parana,
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Campus de Marechal Candido Rondon no Estado do Parana. Com relagéo aos trés
anos de referéncia, tém-se: no ano de 2005, relatérios de estagio de 18 empresas,
realizados por 33 discentes; no ano de 2006, relatérios de estagio de 19 empresas,
realizados por 33 discentes; e no ano de 2007, relatérios de estagio de 22 empresas,
realizados por 38 discentes, totalizando 59 relatérios de estagios realizados por 104
discentes.

Os referidos relatérios sédo resultados dos trabalhos de estagio, que séo
vinculados a disciplina de Estagio Supervisionado em Administragdo, que foram
realizados em empresas privadas dos mais diversos ramos, dentro de critérios pré-
definidos no Regulamento do Estagio Supervisionado em Administragdo, onde o
discente, por meio de uma analise critica, confronta a teoria a pratica, com respectivos
embasamentos tedricos de diversos autores. O relatério é realizado em Administragédo
Geral, com énfase nas areas de abrangéncia do Curso como: Administragdo de
Recursos Humanos, Administracdo Mercadolégica, Administragdo da Producao,
Administragdo de Materiais e Administracdo Financeira, conforme determina o
regulamento.

A presente pesquisa teve como principais objetivos: identificar o perfil das
empresas e analisar as praticas de Administragdo de Recursos Humanos utilizadas
pelas mesmas, limitando-se a essa area, sem abordar as demais areas envolvidas nos
relatérios.

Para a coleta dos dados, elaborou-se um instrumento com vinte pontos a
serem pesquisados, dentre eles, trés relacionados ao perfil das empresas e dezessete
referentes as praticas de administragédo de recursos humanos, enfocando os processos
de provisao, aplicagao, manutencgéo, desenvolvimento e a monitoragao das pessoas.

2.2 CLASSIFICAGAO DAPESQUISA

Para efetivar a classificagdo da pesquisa, usou-se como referéncia as
consideracdes de Silva e Menezes (2001), que definem quatro formas para a
classificagdo de uma pesquisa cientifica, apresentadas a seguir:

?  Quanto a natureza o presente trabalho enquadra-se na categoria de
Pesquisa Aplicada, porque objetiva gerar conhecimentos para aplicagdo
pratica dirigidos a solugdo de problemas especificos.

?  Quanto a abordagem do problema enquadra-se na categoria de Pesquisa
Quantitativa, quanto aos dados apresentados na forma de quadros e
graficos. E também Pesquisa Qualitativa, onde a interpretagdo dos
fendmenos e a atribuigcdo de significados s&o basicas nessa forma de
pesquisa.

? Quanto aos objetivos enquadra-se na categoria de Pesquisa
Exploratdria, visa proporcionar maior familiaridade com o problema com
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vistas a torna-lo explicito. E também se enquadra na categoria de
Pesquisa Descritiva, que visa descrever as caracteristicas de
determinada populagdo ou o estabelecimento de relagdes entre
variaveis.

?  Quanto aos procedimentos técnicos foram utilizados: a pesquisa
bibliografica, consulta a resolugdes, regulamentos, normas
regulamentadoras e normas técnicas.

Enquadra-se também na Pesquisa Documental que conforme Godoy (1995)
apud Lima (2004, p. 111), esse tipo de pesquisa “pressupde 0 exame ou o reexame de
materiais que ainda ndo receberam qualquer tratamento analitico, no objetivo de
fundamentar interpretagdes novas ou complementares sobre o que esta sendo
investigado”. No presente trabalho a parte documental refere-se aos relatérios de
estagio. A pesquisa documental para Gil (1999), vale-se de materiais que ainda ndo
receberam um tratamento analitico e onde se faz a exploragao das fontes documentais.

2.3 APRESENTACAO DOS DADOS

Apos a compilagao, os dados sédo apresentados de forma descritiva e por meio
de quadros e graficos de setores em circulo, que conforme o Instituto Paranaense de
Desenvolvimento Econdémico e Social (2000, p. 31), “esse tipo de grafico é adequado
quando se deseja apresentar partes de um total, ou seja, quando o objetivo é comparar
uma determinada parcela em relagdo ao total”.

3 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Com relagéo ao perfil das empresas nas quais foram realizados os estagios
supervisionados em administragdo, foram levantados os dados quanto ao ramo de
atividade, niumero de colaboradores e tempo de constituigdo da empresa, que séo
apresentados nos trés primeiros graficos.

Conforme o Grafico 1, constata-se que 44,1% das empresas séo
exclusivamente do ramo comercial, mas considerando que esse ramo também se faz
presente em 18,6% das industrias e 15,3% dos servigos, tem-se a predominancia
desse ramo perante o ramo industrial e de servigos.
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GRAFICO 1 - RAMO DE ATIVIDADE
Ramo de atividade

Industria

15,3%

o Comércio
£ 44,1%
IndUstria e comércio 'r
18,6% |
Comércio e servigos Servicos
15,3% 6.8%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Quanto ao numero de colaboradores, 40,7% das empresas tém até dez
colaboradores, 45,7% das empresas tem entre onze e cinqlienta colaboradores, € 6,8%
entre cinqlienta e um e cem colaboradores, demonstrando que 93,2% das empresas se
enquadram como de micro e pequeno porte, conforme apresenta o Grafico 2.

GRAFICO 2 - NUMERO DE COLABORADORES
Numero de colaboradores

Entre 101 e 500
6,8%
Entre 51 e 100

6,8%

Entre 21 e 50

23,7%

Entre 11 e 20
22,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)
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Com relagdo ao tempo de constituicdo, 33,9% das empresas estdo
constituidas a mais de vinte anos, 35,6% estéo constituidas no periodo entre dez e vinte
anos, ou seja, 69,5% das empresas estdo a mais de dez anos no mercado. E somente
1,7% das empresas estao constituidas a menos de um ano. Dados esses apresentados
no Grafico 3.

GRAFICO 3 - TEMPO DE CONSTITUICAO
Tempo de constituicdo da empresa

De 6 a 10 anos

15,3%

De 10 a 20 anos
35,6%

De 3 a 6 anos

13,6%

Menos de 1 ano

1,7%

Acima de 20 anos

33,9%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Usou-se como parametro de enquadramento a classificagdo quanto ao
ndmero de colaboradores, conforme quadro a seguir.

QUADRO 1 - CLASSIFICACAO DE EMPRESAS NO BRASIL

Porte Inckiistria Comiércio e Servigos
Microsmpresa aké 19 ald 9
Empresa da pequeno poris da 20 299 da 10 a 49
 Empre=a de medio porle de 100 a 499 de 50 a 99
_Ermlmdnmm acima de 499 acima de 99

Fonte: SEBRAE (2003)

Com relagéo ao perfil, predominam as empresas do ramo comercial, micro e
pequenas empresas € as constituidas ha mais de dez anos.

Na sequéncia, apresenta-se a descricdo e analise quanto as praticas da
administragao de recursos humanos das empresas.

Com relagéo as fontes de recrutamento, verifica-se que 47,5% das empresas
optam pelo recrutamento externo e que 52,5% optam pelo recrutamento misto (interno
e externo).

E quanto as técnicas de recrutamento, 15,3% utilizam exclusivamente a

133

Ciéncias Sociais Aplicadas em Revista - UNIOESTE/MCR - v. 8 - n.15 - 22sem 2008 - p.125-139 - ISSN 1679-348X



134 A Importancia das Praticas de Administragao de Recursos Humanos para a Sustentabilidade
consulta ao arquivo de curriculos e 84,7% das empresas utilizam multiplas técnicas, e
entre essas empresas, as técnicas utilizadas sao representadas por: 34% consulta ao
arquivo de curriculos, 32,2% a indicagéo por parte de funcionarios, 16,6% agéncias de
recrutamento, 9,6% contatos com instituicdes de ensino e centros de integragéo, 3,4%
cartazes e anuncios na portaria da empresa e também com 3,4% anuncios em jornais
ou revistas e 0,8% utilizam-se do recrutamento on-line.

Quando as empresas se utilizam de diversas técnicas de recrutamento, estdo
aumentando o numero de potenciais candidatos, com isso proporcionando uma maior
probabilidade de éxito no processo de selecdo. Quanto maior o numero de candidatos,
melhor para o processo de escolha.

Com relagéo as técnicas de selecio, observa-se que 30,5% das empresas
utilizam exclusivamente a técnica da entrevista e 69,5% utilizam multiplas técnicas de
selecéo, e entre essas empresas, as técnicas utilizadas séo representadas por: 51%
entrevistas, 34% analise de curriculos, 6% prova escrita e 6% prova pratica, 2% testes
psicoldgicos e 1% dindmicas de grupos.

No mesmo sentido que no recrutamento, quanto mais técnicas utilizadas no
processo seletivo, aumenta-se a probabilidade da escolha do candidato mais
adequado para o preenchimento da vaga.

No que tange a existéncia de um programa de socializac&o organizacional e a
realizagdo da mesma, verifica-se que 8,5% das empresas tem um programa de
socializagao formalizado, 79,7% realiza a socializagao de modo informal e 11,8% nao
realizam a socializagdo organizacional. Ou seja, tem-se o predominio de empresas que
realizam a socializagdo de modo informal.

Quanto ao desenho, descrigao e analise dos cargos, a pesquisa mostra que
6,8% das empresas tem isso formalizado, 1,7% esta elaborando o desenho, descrigdo
e analise dos cargos e que 91,5% das empresas ndo existe nada formalizado com
relagédo a pratica. Constata-se que o percentual apresentado com referéncia a essa
pratica é elevado.

Por consequéncia, 3,4% das empresas tém um plano de carreira, 1,7% esta
com o plano em elaboragao e 94,9% das empresas ndo tem nada definido quanto ao
plano de carreira.

No que se refere a avaliagdo de desempenho, nota-se que 64,4% das
empresas ndo realizam essa avaliacdo, em 20,3% das empresas a avaliacdo é
realizada pelo gerente de recursos humanos e em 15,3% das empresas a avaliagédo &
realizada pelo encarregado do setor a qual o colaborador pertence.

Quanto ao plano de cargos e salarios, 3,4% das empresas tem um plano
formalizado e 96,6% nao tem esse plano definido.

No que tange a politica de remuneragéo, 45,8% das empresas adotam
somente a politica de remuneracao fixa e que 32,2% seguem o que determina a
convengéo coletiva da categoria a qual a empresa pertence. Conforme dados
apresentados no Grafico 4.
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GRAFICO 4 - POLITICA DE REMUNERAGCAO

Politica de remuneracao

Segue Conv. Coletivg

Fixa mais variavel

20,3%

Variavel-PLR, bénus

1,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)
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Quanto aos beneficios oferecidos, 61% das empresas oferecem somente os
compulsoérios, que sdo os legais e 39% oferecem, além dos legais, os espontaneos. E
entre as empresas que além dos beneficios legais oferecem os espontaneos, tém-se os

seguintes beneficios, conforme o quadro a seguir.

QUADRO 2 - BENEFICIOS ESPONTANEOS

Baneficios espontinesos Freqiiéncia do Parcentaal Parcentual
beneficio acumulado

Seguro de vida em grupo 10 24.4% 24.4%
Plano de satide médico- 5 ®B5% 60,9%
hospitalar _ __
Convenios com supermecado 2 4.9% 65,85%
Inceniive para qualiicagao 4 0.8% T5.6%
Dutres convénios com 10 24.4% 100%
estabelecimentos comerciais

Tedal 41 100

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Constata-se que a concessdo do beneficio de plano de saude médico-
hospitalar € o mais presente nas empresas, seguido do seguro de vida em grupo e

outros convénios com estabelecimentos comerciais, principalmente com farmacias.

No que se refere a qualidade de vida no trabalho, obteve-se o seguinte quadro:
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QUADRO 3 - QUALIDADE DE VIDANO TRABALHO

Atividade dessnvolvida pela | Freqgilincia de Peroantual Parceniual
Empresa empresas acumulado
Mao oferece afividades 45 T63% 76,5%
Programa de gindstica laboral 1 1.M% T8,0%
Promove confratemizaches 13 22,05 100,0%
Total 58 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Constata-se que predominam as empresas que ndo desenvolvem atividades
comrelagéo a qualidade de vida no trabalho.

Com relagado a higiene e seguranga, apresenta-se o Quadro 4 e o Quadro 5
referente aos Equipamentos de Protecéo Individual (EPI's).

QUADRO 4 - HIGIENE E SEGURANCA
[Cumprimento das m%sm "~ Percemtual

Percentual

determinagdes das Nonmas aifiprasas acummulads
ulamentadoras _

Programa de Controla Médico 4 6,8% 6,8%
de Saide Ocupacional
{PCMSO)
Comisséio Imema de 5 8,5% 15,3%
Prevencio de Acidente (CIPA)
Programa de Prevengio de 5 8,5% 23,T%
Riscos Amblentais (PPRA)
Adota apenas algumas 45 T6,3% 100,0%
mmadidas de prevengiio
Total 59 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Observa-se 76,3% das empresas apenas adotam algumas medidas de
prevencéo, sem cumprir o que determinam na integra as normas regulamentadoras.

QUADRO 5 - EQUIPAMENTOS DE PROTECAOQ INDIVIDUAL

Fragléncla de Percentual Porcentual
empresas acumulado
21 355% 35.6%
18 30,5% 66, 1%
16 2T1% 93.2%
rl 6.5% 100,0%
59 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Considerando que na identificagdo do ramo de atividade, tem-se um total de
33,9% empresas relacionadas ao ramo industrial e industrial/comercial; 22,1% ao ramo
de servigos e servigos/comercial, totalizando 56% de empresas onde as atividades
geralmente requerem o uso de EPI's, pode parecer que existe uma divergéncia com
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relagdo ao numero de empresas onde a atividade exige o uso, que é de 64,4% de
acordo com o Quadro 5. Entretanto, considerando que no ramo comercial se
enquadram também os supermercados, onde existem areas que requerem o uso dos
EPI's, como agougue e panificadora e que na pesquisa realizada, aparecem empresas
com essa atividade, ndo existe a divergéncia.

Quanto aos programas de treinamento e desenvolvimento, verifica-se que
57,6% das empresas realizam treinamentos, mas de forma eventual, sem ter um
programa definido, conforme demonstra o Quadro 6.

QUADRO 6 - PROGRAMA DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO
Programa de Trelnamento e | Fregléncla de Percemtual Percentual
BRpresEs acumnllade
Mo tern definido um programa 16 27,1% 2T1%
de freinamenios
Tem programa de trelnamentos g 15,3% 42.4%
sfio reallzados . .
relmamentos 34 57.6% 100,09
] 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Com relagéo a realizacéo de avaliagédo do clima organizacional por parte das
empresas, o estudo mostra que 18,6% avaliam o clima e 81,4% n&o realizam nenhuma
avaliagdo, demonstrando, dessa forma, que na maioria das empresas nao ha uma
preocupacdo em conhecer a realidade com relagéo ao clima organizacional.

No que se refere ao banco de dados, 84,7% das empresas possui um arquivo
documental parcial de dados, 6,8% nao possuem um banco de dados e 8,5% possuem
um banco de dados informatizado, ficando explicito que ndo existe muita preocupagao
com a constituicdo e formalizagdo de um banco de dados.

CONSIDERAGOES FINAIS

Com relagéo ao perfil das empresas analisadas, conclui-se que predominam
as do ramo comercial, micro e pequenas empresas e as constituidas ha mais de dez
anos.

No que se refere as praticas da administragédo de recursos humanos pode-se
destacar que a fonte de recrutamento mais utilizada é a mista e as técnicas mais
presentes sdo a consulta ao arquivo de curriculos e a indicagdo por parte de
funcionarios.

No processo seletivo prevalece o uso de multiplas técnicas e a socializagao
organizacional é realizada predominantemente de modo informal.

Quanto ao desenho, descricdo e andlise de cargos ha uma significativa
inexisténcia de formalizagdo nas empresas pesquisadas e conseqlientemente a ndo
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presenca de plano de carreira, cargos e salarios. Os beneficios compulsoérios séo os
mais presentes e entre os beneficios espontaneos destaca-se o plano de salde
médico-hospitalar.

No que tange a qualidade de vida no trabalho, predominam as empresas que
ndo desenvolvem atividades nesse sentido. Da mesma forma, quanto a higiene e
seguranga, a maioria das empresas adota apenas algumas medidas preventivas.

Os treinamentos sao promovidos esporadicamente e a maioria das empresas
nao se preocupa em identificar como esta o clima organizacional.

A andlise das praticas de recursos humanos identificadas demonstra o uso,
ainda de forma intensiva, de praticas tradicionais, empiricas e conservadoras.

Entretanto, o acirramento da competitividade vivenciada atualmente exige
uma nova postura por parte dos dirigentes no sentido de readequar suas praticas de
gestao, e visualizar na area de recursos humanos uma aliada estratégica, capaz de
contribuir para a melhoria da produtividade e desempenho global da organizacgéo.

Cabe aos responsaveis da area o papel de transmitir aos colaboradores a
nova visdo dos dirigentes e conduzir as adequacdes que se fizerem necessarias nos
processos internos, aprimorando as praticas no sentido de atender as novas demandas
exigidas pelo mercado.
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