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RESUMO

Atualmente, o mercado industrial se mostra cada vez mais competitivo e exigente, solicitando méo-de-obra
cada vez mais especializada. As empresas modernas estdo com seus quadros de colaboradores cada vez mais
enxutos e niveis hierarquicos cada vez menores, com novas formas de estrutura de organizacdo, aumento
na terceirizacdo e redistribuicdo de tarefas dentro das préprias empresas (GONCALVES, 1997). Assim, é
de suma importancia que a Gestdo de Recursos Humanos das empresas atenda a essas necessidades de seus
colaboradores.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, o mercado industrial se mostra cada vez mais competitivo e exigente, solicitando mao-
de-obra cada vez mais especializada. As empresas modernas estdo com seus quadros de colaboradores cada
vez mais enxutos e niveis hierarquicos cada vez menores, com novas formas de estrutura de organizacéo,
aumento na terceirizacao e redistribuicdo de tarefas dentro das préprias empresas (GONCALVES, 1997).
Assim, é de suma importancia que a Gestdo de Recursos Humanos das empresas atenda a essas necessidades
de seus colaboradores.

Segundo Marques (2015, p. 14), “a moderna gestdo de pessoas incide numa série de atividades
integradas que consistem em: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter € monitorar pessoas.”
Considerando fatores internos e externos que podem influenciar no processo de planejamento dos recursos
humanos, sabendo, também, que as necessidades de pessoal variam ao longo do tempo.

Tanure, Evans e Cancado (2010) afirmam que as praticas como as de gestdo de pessoas devem
adequar-se as especificidades regionais e as de cada empresa, enquanto outras praticas ligadas a dimensdes
da organizacdo, como a estratégia, podem ser universais.

Desde o inicio dos tempos, os individuos passam a maior parte de suas vidas em seus locais de
trabalho, dedicando sua forca, energia e esforgos para as empresas e disponibilizando mais tempo a elas do

que a suas proprias familias e amigos. Alias, através do avancgo tecnoldgico, o funcionéario pode trabalhar
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em qualquer lugar via mobile para seu empregador, elevando o nivel de pressao por resultados, concorréncia
e complexidade do mercado (CAVASSANI, CAVASSANI e BIAZIN, 2006).

Porém, em contrapartida, as empresas estdo valorizando cada vez mais o intelecto do individuo, por
exemplo a sua capacidade de solucionar problemas, sua criatividade e seu raciocinio l6gico, que segundo
Cavassani, Cavassani e Biazin (2006) sdo caracteristicas presentes nas pessoas e ndo nas maquinas.

Por conseguinte, existe uma busca pela qualidade de vida no trabalho e a implementacéo de agdes
com o intuito de melhorias para esses colaboradores e que, de forma alguma, devem ser consideradas como
um custo para seus empregadores.

Os autores Cavassani, Cavassani e Biazin (2006, p.2) afirmam que as despesas com afastamentos,
absenteismos e processos trabalhistas sdo bem maiores do que uma “medida preventiva”. Igualmente,
quando ha uma preocupacdo com o bem-estar e a seguranga dos colaboradores ¢ possivel garantir “uma

maior produtividade e qualidade no trabalho e maior satisfacdo na vida familiar e pessoal.”

2 OBJETIVO

Desta forma, o0 objetivo geral dessa pesquisa é levantar a importancia da proximidade da Gestdo de
Pessoas em operac¢des industriais, compreendendo a funcdo do setor de Recursos Humanos dentro da
indUstria, além de descobrir as dificuldades enfrentadas por esse setor na gestdo de seus colaboradores e
identificar o que as industrias estdo fazendo para melhorar a qualidades de vida deles.

Para cumprir seus objetivos, o trabalho estabelece um referencial tedrico abordando a
contextualizacdo da Gestdo de Pessoas na indlstria e suas estratégias empresariais dentro da Era da
Informagé&o.

Também, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos adotados, constituindo uma pesquisa
com enfoque qualitativo e para a coleta de dados sera aplicado um questionario estruturado aos alunos da
turma VI do curso de MBA em Engenharia de Producéo do Centro Universitario Farias Brito, com o intuito
de compreender a importancia da Gestdo de Pessoas nas opera¢des industriais dos locais em que trabalham.

Por fim, serdo apresentados os resultados e discussdes da pesquisa, observando a importancia da
Gestdo de Pessoas no meio industrial, propondo algumas estratégias de promoc¢édo da qualidade de vida e
trabalho, além de apresentar topicos de melhoria do setor, como o relacionamento pessoal e a participacdo

no cotidiano dos funcionarios.



3 METODOLOGIA

Este artigo possui enfoque qualitativo, o qual da énfase as caracteristicas sociais, antropologias,
culturais, psicoldgicas etc., abrangendo processos humanos completos. Considerando a sequéncia de tempo,
consistird em um estudo transversal, pois serdo estudadas as variaveis da pesquisa no periodo de 2019/1.

Nesta pesquisa serdo feitos levantamentos bibliogréaficos de autores que abordam a temaética sobre
gestdo de pessoas como os autores Chiavenato (2008), Vilas Boas (2009), Andrade (2009), Xavier (2006),
entre outros.

Além disso, este trabalho constitui em uma pesquisa qualitativa, visto que tem carater de
investigacdo social, com o intuito de produzir conhecimento (ALVARENGA, 2014). Do mesmo modo, 0
método utilizado foi a pesquisa survey que tem em seu proposito exploratorio o objetivo de identificar os
conceitos iniciais sobre um assunto, descobrindo possibilidades e dimensdes da populacdo pesquisada
(FREITAS, OLIVEIRA, SACCOL e MOSCAROLA, 2000).

Portanto, na coleta de dados, sera aplicado um questionario estruturado (Apéndice A) com os alunos
do curso de MBA em Engenharia de Producdo do Centro Universitario Farias Brito com o intuito de
compreender como se da esse processo de importancia da gestdo de pessoas nas operacdes industriais dos
locais em que trabalham, bem como a relacdo do setor de recursos humanos no cotidiano da inddstria.

Dentro do universo a ser pesquisado, de todos os alunos de MBA de Engenharia de Producéo do
Centro Universitario Farias Brito, tem-se como amostra os alunos que estdo finalizando a turma VI de MBA
em Engenharia de Producao, que correspondem a 16 (dezesseis) alunos com o intuito de descobrir como o
setor de gestdo de pessoas se apresenta nos diversos ambitos da industria no Estado do Ceara. Essa
amostragem sera feita por conglomerados, visto que essa amostragem esta relacionada a agrupamentos em
subgrupos na vida (ALVARENGA, 2014).

Por fim, na apresentacao e discussdo dos resultados serdo analisados os dados obtidos durante a
pesquisa acerca da importancia da proximidade da Gestdo de Pessoas nas operagdes industriais relatadas
pelos agentes envolvidos na amostra.

Logo, a coleta de dados se dara pela utilizacdo das técnicas de questionario estruturado dentro da
pesquisa Survey, por ser indicada quando a pesquisa deseja responder questdes de caracteristicas, acdes ou
opiniBes de determinado grupo (FREITAS et al., 2000). E sera analisada pelo método indutivo, que segundo
Alvarenga (2014) é a forma de raciocinio que guia o processo mental através da observagdo, permitindo
chegar a conclusoes gerais.

Finalmente, os dados adquiridos serdo processados manualmente e os resultados obtidos serdo
catalogados em forma de tabelas e graficos que mostram a sintese das respostas em diversos aspectos da

investigacao.
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4 DESENVOLVIMENTO
4.1 ASPECTOS DA GESTAO DE PESSOAS

Ao longo dos anos, a industria sofreu varias mudancas relacionadas aos setores econdmicos,
tecnoldgicos, politicos, sociais, entre outras. Porém, a rea que mais se destaca por profundas mudancas € a
de Recursos Humanos, visto inclusive as mudancas na forma de denominé-la, comumente conhecida como
Gestéo de Pessoas.

O século XX proporcionou grandes transformacdes na area dos recursos humanos, bem como a
forma que as grandes indudstrias se comportavam com seus funcionarios e sua administracdo. Chiavenato
(2008) cita trés eras organizacionais que marcaram as mudancas na administracdo de pessoas: a era
industrial classica, a industrial neocléssica e a da informacéo. Dessa forma, as transformac6es que ocorreram
nesses periodos nos ajudam a compreender a filosofia e a gestdo das pessoas que estdo inseridas nesse
cenario industrial.

Segundo Costa (2015), a historia da Gestdo de Pessoas nasceu em meio a esse contexto, ascendendo
como um movimento de oposicdo a Teoria Classica da Administragdo, com suas primeiras escolas de
Relac6es Humanas surgindo na década de 20 com o objetivo de iniciar um processo de humanizacéo nas
empresas, evidenciando o recurso humano de uma organizacdo como um elemento de valor e importancia.

Por conseguinte, observa-se que essa histdria € um tanto recente, advindo da Revolucao Industrial
que se reflete até hoje, compondo o ambiente competitivo e dinamico encontrado na Era da Informag&o. A
vista disso, a Gestdo de Pessoas vem se evoluindo em varios ambitos, contribuindo para o desenvolvimento
industrial e de seus colaboradores.

Consequentemente, a area que cuida dos recursos humanos se tornou um agente pilar na
transformacéo dentro das empresas. Deixando de ser um departamento mecanicista e metddico que visava
a obediéncia e o controle centralizado, para uma viséo de colaborag&o e participagao, identificando o “chefe”
como um gestor (COSTA, 2015).

Outrossim, muitas empresas denominam seu pessoal como funcionarios, associados, talentos
humanos, capital humano ou intelectual, colaboradores, empregados, ou até mensalistas e horistas
dependendo da organizacdo. Segundo Chiavenato (2008), independentemente de como seja a nomenclatura,
eles soam de forma vaga e imprecisa para se referir ao seu recurso humano.

De todo modo, o historico referente ao relacionamento entre pessoas e organizagdes sempre foi visto
como “antagénico e conflitante”. Em virtude dos objetivos principais das grandes industrias serem
tensionados a mais-valia (lucro), a produtividade, a eficiéncia e a maximizagdo dos recursos fisicos e
financeiros, juntamente com a diminuicdo dos custos, podem ser identificadas como incompativeis com as
necessidades de seus colaboradores que almejam melhores salarios, beneficios, seguranga, estabilidade no

trabalho, lazer e desenvolvimento pessoal na empresa, por exemplo (CHIAVENATO, 2008, p.38).
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Nesse cenario de confrontacdo sempre foi utilizada a ferramenta ganha-perde, onde uma parte visa
a vitdria total, muitas vezes triunfando através do uso do poder as custas da outra parte em questdo.
Entretanto, nos dias atuais, caso a empresa realmente queira alcancar seus objetivos de forma préspera,
também precisa se concentrar nos esforcos pessoais de seus colaboradores, para que ambos possam sair
ganhando por fim, ou seja, utilizando a solucdo do ganha-ganha, que requer negociacdo, comunicacéo e
cooperagao mutua, segundo o autor.

Em suma, as empresas sdo constituidas de pessoas e precisam delas para sua fungdo vital,
igualmente, para essas pessoas, as empresas sdo 0 meio de alcancarem seus objetivos pessoais, que por
vezes ndo podem ser atingidos apenas por um esforgo pessoal particular.

Por isso, existe a necessidade de as organizagdes possuirem uma Gestao de Pessoas voltadas para a
empregabilidade e a empresabilidade que, respectivamente, significa a habilidade de conseguir ou manter
um emprego, e a habilidade das empresas de desenvolver ou usufruir das competéncias intelectuais e
técnicas de seus funcionérios.

Outrossim, é importante salientar que a area de Gestdo de Pessoas vai além de apenas administrar a
forca de trabalho de uma empresa. Andrade (2009) explica que, esse setor tem a responsabilidade geral de
toda a infraestrutura necessaria, abrangendo elementos fundamentais, para que o colaborador possa

desempenhar bem sua fungdo, como, por exemplo: contratacdo, treinamento e monitoramento.

4.2 GESTAO DE PESSOAS NA INDUSTRIA

A Gestdo de Recursos Humanos esta intimamente relacionada ao contexto entre pessoas e
organizagOes. As pessoas dispdem de grande parte de suas vidas dentro dessas empresas, € estas, por sua
vez, dependem de seu pessoal para funcionar e obter sucesso. Dessa forma, é quase impossivel separar o
trabalho da esfera humana, visto que ha uma dependéncia entre si.

De acordo com Chiavenato (2008, p.37):

As organizacbes dependem diretamente das pessoas para operar/produzir seus bens e servicos,
atender seus entes, competir nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos. Com toda
certeza, organizagBes jamais existiriam sem as pessoas: que lhes ddo vida, dindmica, impulso,
criatividade e racionalidade. Na verdade, cada uma das partes depende da outra (CHIAVENATO,
2008, p.37).

Continuando, Chiavenato (1999) afirma que a Gestdo de Pessoas nas empresas € a funcdo que
possibilita a sinergia de seus funcionarios, com o intuito de alcancar os objetivos empresariais e individuais.
As nomenclaturas podem ser as diversas, como: departamento pessoal, relagdes industriais, recursos
humanos, gestdo de talentos, entre outros. Outrossim, a termologia mais utilizada na industria é a

Administragdo de Recursos Humanos (ARH).
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Porém, cada termologia pode representar uma forma diferente da empresa enxergar seus
funcionarios. De todo modo, para que os objetivos da Gestdo de Pessoas possam ser atingidos, é necessario
gue seus gestores enxerguem seu pessoal como elemento basico para atingir a eficacia organizacional de
sua empresa.

De acordo com Chiavenato (1999, p.39):

A Gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes. Ela
¢ contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos como a cultura que existe em cada
organizacao, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio
da organizagdo, a tecnologia utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras variaveis
importantes (CHIAVENATO, 1999 p.39).

Atualmente, as empresas bem-sucedidas se mostram cada vez mais atentas e conscientes em relacéo
a seus funcionarios, identificando que o crescimento e a prosperidade de sua empresa sdo os frutos do
retorno dos investimentos de todos os envolvidos, principalmente de seus colaboradores. Por isso, “quando
uma organizacao esta realmente voltada para as pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional
passam a refletir essa crenca” (CHIAVENATO,1999, p.8).

As mudangas ocorridas na industria mostram que as empresas estdo adotando novas estratégias de
trabalho, agregando o trabalhador de forma participativa na tomada de decisdo das empresas, ou seja,
valorizando os recursos intelectuais na atuacéo estratéegica (ANDRADE, 2009).

Uma vez que, a forca de trabalho é o pilar fundamental de uma empresa, se faz necessario uma
estratégia gestdo de pessoas, haja visto que, por um lado os colaboradores precisam se dispor a atingir 0s
objetivos estabelecidos pela empresa, por outro os funcionarios esperam receber salarios justos e beneficios
que o estimulem a executar melhor suas atividades.

Chiavenato (1999, p.37) explica que, as empresas precisam mudar suas praticas gerenciais e investir

no seu capital humano, ou seja:

Em vez de investirem diretamente nos produtos e servicos, elas estdo investindo nas pessoas que 0s
entendem e que sabem como cria-los, desenvolve-los, produzi-los e melhora-los. Em vez de
investirem diretamente nos clientes, elas estdo investindo nas pessoas gque 0s atendem e 0s servem e
que sabem como satisfaze-los e encanta-los. As pessoas passam a constituir o elemento basico do
sucesso empresarial (CHIAVENATO, 1999, p.37).

Igualmente, essa estratégia de gestdo de pessoas significa a utilizacdo desses recursos humanos como
forma de conseguir vantagens autossustentaveis da empresa frente a competitividade do mercado. Assim,
essa estratégia pode ser entendida como um planejamento para que o quadro de colaboradores cumpra
apropriadamente a missdo da empresa (CHIAVENATO, 2008).

Por isso, é tdo importante se debrucar sobre esse setor, visto que as empresas tendem a crescer no

mercado quando sdo bem-sucedidas, e quando crescem, também aumentam suas necessidades empresariais,
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implicando em um aumento do capital, introdugédo de tecnologias, aumento de pessoal e diversas outras
necessidades de opera¢des complexas que envolvem conhecimento, habilidade e competéncias técnicas do

negocio.

4.3 ESTRATEGIA EMPRESARIAL E RECURSOS HUMANOS

Conforme mencionado anteriormente, deve-se entender que a gestao estratégica de pessoas trabalha
com quesitos basicos de compromisso, envolvimento e motivacdo do seu pessoal no ambiente de trabalho e
se destaca como uma vantagem competitiva no &mbito da industria.

Assim, as empresas utilizam uma estrutura organica priorizando a gestdo do conhecimento. Vilas

Boas e Andrade (2009, p.6), explica que:

As pessoas, com seus conhecimentos, habilidades e competéncias, passam a ser a principal base da
nova organizacdo. A antiga administragdo de recursos humanos (ARH) cedeu lugar a uma nova
abordagem: a gestdo de pessoas (GP). Nessa nova concepcdo, as pessoas deixam de ser simples
recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas como seres dotados de inteligéncia,
personalidade, conhecimentos, habilidades, competéncias, aspiracdes e percepg¢des singulares. Sao
0s novos parceiros da organizacdo (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009, p.6).

Por isso, a Gestdo de Pessoas se preocupa em encontrar as competéncias necessarias em cada
individuo para a execucdo eficaz de seu trabalho, compreendendo como designar e empregar o capital
financeiro, os recursos humanos e tecnoldgicos fundamentais de uma empresa, gerando valores essenciais
em um mercado competitivo.

Sendo assim, é de suma importancia o desenvolvimento eficiente dessas competéncias, que devem
ser gerenciadas pela gestdo em parceria de seus colaboradores, de forma que o capital intelectual possa ser
adaptado e melhorado através de treinamentos, relagcdes sociais com demais individuos e aprendizado
continuo.

Por essa razdo, esse € o setor responsavel pelas necessidades dos colaboradores, juntamente com o
que deve ser melhorado, auxiliando a cooperacdo dos envolvidos em seu trabalho com foco na melhoria de
resultados. De acordo com Andrade (2009), esses tipos de abordagem podem auxiliar na performance da
empresa dentro do mercado competitivo, possibilitando a promocao de vendas e consumo.

Portanto, pode-se entender a gestdo de pessoas como um processo de planejamento, organizacao,
direcdo e controle de individuos, de uma determinada empresa, focada na eficiéncia de seu contingente, com
0 intuito de atingir os objetivos organizacionais dos gestores, como também, os objetivos individuais de
seus colaboradores, que tenham relacdo direta ou indireta com o trabalho, conforme explica Vilas Boas e
Andrade (2009).



4.4 GESTAO DE PESSOAS COMO FERRAMENTA FUNDAMENTAL PARA A ORGANIZACAO

A Gestdo de Pessoas precisa ser incluida nas decisdes estratégicas de uma empresa, desde seu
planejamento estratégico, acompanhando as mudancas tecnoldgicas de forma criativa e inovadora. Segundo
Dalmau e Tosta (2009), isso quer dizer que o setor deve atuar na coleta de dados, gerar e processar
informagdes/diagndsticos, compartilhar conhecimento, inclusive tomadas de decisdes sobre expansdo de
mercado, possiveis aquisi¢des, criacdo de novos produtos/servigos para 0s negdcios, de modo que seja capaz
de atingir concomitantemente outras areas da empresa, ou seja todos 0S processos que visam a
competitividade organizacional.

A éarea de gerenciamento de pessoas precisa estar a frente de uma expressiva parcela das mudancas
no ambito administrativo. Os objetivos do setor de Recursos Humanos sao diversos e devem favorecer o
éxito empresarial por meio de alguns pontos principais, que sdo descritos por Chiavenato (2008), como:

Auxiliar a empresa a atingir suas metas, objetivos e realizar sua missdo: atualmente, o foco da gestédo
de pessoas se mostra como elemento fundamental da empresa, com o intuito de atingir os objetivos e 0s
resultados relacionados aos negdcios da prépria organizacdo e suas necessidades;

Propiciar competitividade a empresa: empregando as habilidades e capacidades advinda da forca de
trabalho, proporcionando mais produtividade de seus colaboradores para o beneficio de seus clientes,
parceiros e funcionarios. Ou seja, mantendo a salde e o crescimento da empresa em meio a producdo de
bens e servigos no mercado;

Possibilitar funcionarios bem treinados e bem motivados para a empresa: é de suma importancia
reconhecer o esforco e a capacidade das pessoas. Além do conhecido salario, é necessario dar a devida
recompensa aos bons resultados, trazendo justica para aqueles que a recebem;

Reforcar a autorrealizacdo e a satisfagcdo dos empregados no trabalho: visto que as pessoas passam
a maior parte de suas vidas em seus empregos, € compreensivel que elas precisem de uma identificacao
pessoal com o que fazem, assim como, caso ndo estiverem satisfeitos, facilmente se desvinculardo da
empresa, 0 que pode ser uma resposta para 0s problemas de absenteismos e futuros desligamentos. Por isso,
os colaboradores se mostram mais produtivos, quando o trabalho é adequado a suas capacidades;

Fortalecer e assegurar a qualidade de vida no trabalho: nada mais € do que elementos de autonomia
na tomada de decisdo, a possibilidade de ter um ambiente de trabalho aprazivel e liberdade no emprego,
além de tarefas interessantes e estabilidade no emprego, por exemplo. Muitas empresas utilizam-se do
programa de qualidade de vida no trabalho (QVT) como forma de possibilitar a maioria dessas necessidades
individuais aos seus colaboradores, visando a permanéncia e a preservacao do seu funcionario;

Saber administrar as mudancas: a sobrevivéncia de empresas depende diretamente de como seus
profissionais lidam com as diversas mudancas que assolam o ambito industrial. Visto que, ja houve varios

cenarios de transformacdes, tanto econdmicas como tecnologicas, sociais e culturais, de modo que a gestéo
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de pessoas possibilite, através de novas estratégias, planejamento, mecanismos e solu¢des, a sobrevivéncia
da empresa;

Dispor de politicas éticas e um comportamento socialmente responsavel: as empresas, juntamente
com os profissionais da Gestdo de Pessoas devem utilizar-se de um posicionamento ético, confiavel e
transparente com todos os seus envolvidos, cultivando um relacionamento de respeito e garantindo 0s seus
direitos individuais e sociais.

Logo, se por um lado os objetivos empresariais visam a sua sobrevivéncia e um crescimento
sustentavel, com lucratividade, produtividade, com qualidade nos produtos e servicos prestados, com
reducdo de custos, participagdo no mercado e prospeccdo de novos outros, bem como novos clientes,
construindo uma sélida imagem no mercado e dispondo de uma empresa competitiva; por outro lado, os
colaboradores demonstram que seus objetivos individuais estdo voltados para sua qualidade de vida no
trabalho, sua satisfacdo, liberdade e seguranca, com melhores salarios, beneficios e certa estabilidade no
emprego, com oportunidades de crescimento, juntamente com a sua autorrealizagdo, o respeito merecido
além de ter orgulho de fazer parte da empresa.

Diante disso, pode-se afirmar que a Gestdo de Pessoas, em suma, se destina a eficiéncia e a eficacia
de uma empresa, de todo modo ndo é facil administrar todos os elementos e condi¢cdes que sdo necessarios
para chegar a esse fim, sendo necessario atuar diretamente nesse ambiente diverso com inimeros elementos

entre funcionarios, gestores, colaboradores, associados, clientes, entre varios outros.

5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

E um verdadeiro desafio que a Gestdo de Pessoas enfrenta quando se trata das diversidades
encontradas no &mbito empresarial. Elementos de niveis escolares distintos, faixa etaria e nacionalidades de
pessoas de ambos 0s sexos, com seus valores, posicionamentos sociais e politicos, assim como suas crengas
religiosas, dispondo de peculiaridades nas formas de ser e agir, juntamente com a multidisciplinaridade que
compdem as equipes da industria (XAVIER, 2006).

Dessa forma, nos resultados da pesquisa que serdo abordados e discutidos, é importante destacar 0s
aspectos diversos dos entrevistados. Mesmo que todos estejam conglomerados na tematica da engenharia
de producéo, tem-se singularidades nos &mbitos supracitados.

Primeiramente, a pesquisa a seguir sera contabilizada entre as 14 (catorze) respostas dos 16 alunos
que estdo finalizando a turma V1 do curso de Engenharia de Producédo do Centro Universitario Farias Brito,
visto que 2 (dois) desses alunos ndo responderam as perguntas, alegando que até o seguinte momento da
aplicacdo desse questionério, ndo fazem parte do corpo de funcionérios de nenhuma empresa e pelo motivo
de desconhecer o cenario industrial, optaram por ndo responder ao questionario sobre a Gestdo de Pessoas

na industria.
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Os individuos pesquisados estdo dispostos em género feminino (21%) e masculino (79%) e faixa
etaria entre 25 (vinte cinco) e 44 (quarenta e quatro) anos, envolvendo diversos ramos da industria, como

exposto no graficol:

Grafico 1 — Ramos da industria
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Fonte: Pesquisa Direta (2019)

Os dados apresentados mostram que a maioria faz parte do ramo alimenticio (22%), seguida pelo
quimico (15%), educacdo (14%) e calcadista (14%). Dentre eles, 57% dos entrevistados responderam que
estdo ocupando cargos de lideranca em seus respectivos empregos, dispostos em varios cargos, como

descrito no grafico 2:

Gréfico 2 — Cargo atual

Auditor interno
Analista/Assistente de 7% Analista de

engenharia... Sistemas Lider
oy,

Supervisor
7%
Consultora em Controle de
" Qualidade e Seguranga de
~__ Coordenador délimentos...

PCP...

Professora
7%

Lider de patio

7%
Instrutora de
nivel superior
7%
Gerente
industrial Assistente

7% Administrativo
7%
Fonte: Pesquisa Direta (2019)




5.1 IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS

Viu-se que a Gestdo de pessoas é de suma importancia no processo administrativo, relacionada as
funcGes de planejar, organizar, dirigir e controlar. Ou seja, todo o contexto que envolve as politicas e as
praticas necessarias para a geréncia do trabalho das pessoas, como explica Chiavenato (2008).

Deste modo, quando perguntado se o Setor de Gestéo de Pessoas era importante dentro da industria,
100% dos entrevistados afirmaram que sim, citando alguns pontos necessarios que corroboram com essa
afirmativa.

Por conseguinte, os entrevistados fizeram uma satisfatéria divisdo entre os aspectos organizacionais

e individuais das atividades do setor, apontando alguns objetivos organizacionais elencados na tabela 1:

Tabela 1l — Imiorténcia do setor de iestéo de iessoas

E1 Orientar quanto aos procedimentos de RH. Auxiliar na avaliacdo dos pontos de
melhoria do colaborador, propondo planos de desenvolvimento.

E2 Nao sei definir especificamente para empresa em que trabalho.

E3 Facilita o esclarecimento de dlvidas e agiliza na solugdo dos problemas.

E4 Recrutamento e acompanhamento.

Es5 Saber sobre como esta o dia-a-dia de cada um, avaliar sobre rotina, opinifes dos

mesmaos.

E6 Um RH préximo e atuante dos seus colaboradores traz equilibrio ao desenvolver e
atualizar os lideres, dividindo o foco entre pessoas e processos!

E7 Mostrar para o colaborador que 0 mesmo néo é apenas uma ferramenta de trabalho,

mas que ele faz parte da empresa e mostra-lo que ele pode crescer junto com ela.

ES8 Fundamental.

E9 Motivacional, Organizacional e Formadora de opiniGes.

E10 Facilitar a orientacdo das pessoas para buscar desenvolvimento profissional.

E11 Treinamentos, orientagGes psicopedagogicas.

E12 Gerenciar recursos humanos.

E13 Divulgar planos de carreira, reconhecimento do profissional junto a direcdo, elaborar

projetos para formacdo e crescimento de seus funcionérios.
E14 Avaliar o comportamento dos funcionérios para oferecer apoio e orientar 0s gestores na
tomada de deciséo.

Fonte: Pesquisa Direta (2019)

Pode-se identificar alguns exemplos do aspecto organizacional da Gestdo de Pessoas nas respostas
elencadas pelos alunos: “treinamentos, orientacdes psicopedagogicas” (E11); “gerenciar recursos humanos”
(E12); e o “recrutamento e acompanhamento” (E4).

Adiante, pode-se também perceber os objetivos individuais quando mencionam agdes de “facilitar o

esclarecimento de duvidas e agilizar na solugdo dos problemas” (E3); “mostrar para o colaborador que [...]
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nado é apenas uma ferramenta de trabalho, mas que ele faz parte da empresa e mostra-lo que ele pode crescer

junto com ela” (E7); e “facilitar a orientagcdo das pessoas para buscar desenvolvimento profissional” (E10).

5.1.1 Necessidades individuais dos colaboradores

Quando perguntado se em algum momento no seu trabalho precisou acionar a Gestdo de Pessoas,
64% dos entrevistados informou que sim, apresentando motivos variados, relacionados a davidas,
oportunidades internas, informacdes, treinamento, solicitacdes pessoas, entre outros, como vé-se na tabela
2:

Tabela 2 — Acionamento da (Igestéo de iessoas

E3 Duvida de contracheque, horas extras e adicionais.

E4 Acompanhar colaborador com problemas psicoldgicos ap6s trauma pessoal.

E5 Sim, para verifigar/dgr dicas quanto a _melhorias para os funcionériqs, informar sobre
funcionarios que ndo contribuem no servico e que contribuem.

O colaborador veio solicitar a demissdo sem motivos convincentes, apés ouvi-lo

E6 identifiquei o possivel quadro depressivo, comuniquei ao RH para apurar mais algumas

informacdes e agir de acordo com as necessidades do colaborador!

E7 Oportunidade para selecdo interna.

E8 Pesquisa de clima e treinamento.
Para contratacdo ou desligamento, para treinamento, para verificacdo de competéncias

52 dos colaboradores, confraternizaces, entre outros
E10 Esclarecer ddvidas sobre treinamentos on-the-job, e beneficios fornecidos pela empresa.
E13 Liberacdo para formacéo académica.

Fonte: Pesquisa Direta (2019)

De acordo com Fiuza (2010), a Gestdo de Pessoas deve tratar o colaborador como peca fundamental
no processo de alcance de metas e tomada de decisdes, com o intuido de obter maior efetividade e
competitividade para sua empresa. Dessa forma, é essencial que esse setor seja parceiro dos funcionarios,
contribuindo para um ambiente de bem-estar entre 0s membros envolvidos possibilitando meios de um

crescimento pessoal e profissional.

5.2 GESTAO DE PESSOAS: BENEFICIOS E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Compreende-se que os elementos da qualidade de vida no trabalho sdo extensos, sobretudo englobam
tanto a questdo organizacional como a social de um individuo, chamada de visdo biopsicossocial
(CAVASSANI; CAVASSANI e BIAZIN, 2006).
Assim, 0 ambiente trabalhista implica diretamente com a produtividade do colaborador, bem como

sua satisfacdo e motivagdo com seu trabalho implicam diretamente com os objetivos da empresa.
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Pelas informacdes obtidas no questionario, 79% dos entrevistados afirmam que possuem planos de
cargos, carreiras e remuneragdo em seus respectivos empregos. Do mesmo modo, todas as empresas
apresentam possibilidade de ascensdo de categoria ou funcdo para seus funcionarios.

Além disso, pode-se identificar no grafico 3, estatisticamente todos os beneficios que foram citados

pelos individuos pesquisados.

Grafico 3 — Beneficios fornecidos
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Fonte: Pesquisa Direta (2019)

Segundo a pesquisa, boa parte das empresas dispdem de beneficios comuns e de igual importancia

99 ¢

para seus colaboradores, como “plano de saude”, “plano odontologico

99 <¢ 29 <¢

, “cesta basica”, “vale transporte”,
“refeicdlo na empresa”, “participagdo nos lucros”, “bonificacio por desempenho/metas” ou
“convénios/descontos comerciais”.

Silva (2012, p.63) aponta a importancia de proporcionar aos seus funcionarios alguns sistemas de
recompensas dentro do seu planejamento estratégico, pois impacta diretamente a “capacidade de atrair, reter
e motivar os colaboradores”, contribuindo como um incentivo para o cumprimento de objetivos e

lucratividade da empresa, de forma que ambas as partes saem ganhando.

5.3 RELACIONAMENTO ENTRE GESTAO DE PESSOAS E COLABORADORES

As transformacgdes ocorridas nessa Era da Informacdo, atingiram completamente 0 modo estratégico
da Gestéo de Pessoas na industria, esta por sua vez, esti cada vez mais intima das relagdes sociais de uma
organizacao.

Alias, para que as estratégias de uma empresa sejam atingidas em todo seu potencial, o setor de
Gestéo de Pessoas toma a frente e desenvolve um novo posicionamento com o objetivo de promover as
potencialidades de todos os elementos que envolve o cotidiano organizacional.

Por isso, a necessidade de identificar como o colaborador visualiza a Gestdo de Pessoas de sua

empresa, COmo um parceiro ou como um setor burocratico, conforme grafico 4:
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Gréfico 4 — Classificacdo do setor de gestdo de pessoas

Burocratico
36%

Fonte: Pesquisa Direta (2019)

Segundo Chiavenato (2008) uma das metas do setor de Recursos Humanos é avaliar, facilitar e
melhorar a qualidade de gerenciamento e trabalho em equipe, através da parceria em todos os envolvidos
no processo, incluindo funcionarios, clientes, fornecedores, gestores e sociedade.

Ou seja, de modo geral a Gestdo de Pessoas deve agir como parceiro estratégico para todos os
envolvidos direta e indiretamente no negécio em questdo. I1sso pode ser visto na préatica pelo resultado de

64% dos entrevistados identificarem esse setor como um “Parceiro” em suas atividades.

5.3.1 Dificuldades entre gestédo de pessoas e colaboradores

A parceria entre o setor de Gestdo de Pessoas e os colaboradores deve estar em constante avaliacéo,
podendo ser identificadas distintas dificuldades nessa relagdo em cada tipo de empresa.

Dentro da amostra dessa pesquisa, algumas dificuldades foram apontadas pelos entrevistados, de

acordo com a tabela 3:



Tabela 3 — Dificuldades identificadas ielos colaboradores

El N4o sei informar.
E2 N4o sei.
E3 Acesso aos responsaveis pelo RH da regido, pois ha uma vasta area sob
responsabilidade do RH que o torna de dificil acesso para alinhamento das informacdes.
E4 Questdo salarial.
Algumas empresas ndo aceitam a opinido dos funcionarios e ndo tem um RH bem
E5 definido e com metas claras, as vezes chegando a descontar bonificacdo de
colaboradores.
E6 Né&o vejo dificuldade, mas existe um auxilio a questdes que antes eram malvistas pelo
empregador!
E7 Muitas vezes as informacdes ndo sdo repassadas claramente.
E8 Divulgacdo de informacdes.
E9 Acesso aos colaboradores dos recursos humanos e falta de comunicacdo.
E10 Indisponibilidade.
E1l Nao conhecer as atribuicdes do setor.
E12 Comunicacao.
E13 :
Relacionamento pessoal.
E14 N&o existe apoio do RH.

Fonte: Pesquisa Direta (2019)
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Dois dos entrevistados (E1; E2) ndo souberam informar, porém é perceptivel que a grande maioria

se queixa de relagdes de falta de informacéo, apoio e relacionamento com os funcionarios, bem como o nédo

repasse de informacdes e indisponibilidade do setor para com o funcionério.

5.3.2 Necessidades individuais dos colaboradores

Em torno de 64% dos entrevistados admitiram sentir falta do setor em algum momento da empresa,

abordando as necessidades no ambito da mediacdo de conflitos, dificuldades de agilidade nas informacdes,

como mostrado na tabela 4:



Tabela 4 — Auséncia do setor de iestéo de iessoas

El N4o.

E2 Na intermediacdo de conflitos pontuais em algumas areas.

E3 Sim.

E4 N3o.

E5 Sim, algumas microempres_as néoApogsuem esse setor, outras ndo percebem a
importancia do mesmo.

E6 N&o, é um setor atuante e bem atento a gestdo de pessoas!

E7 Sim, as informagdes veem sempre atrasadas.

E8 Beneficios.

E9 Sim, nos momentos de divergéncias entre as demais areas.

E10 Sim.

Ell No.

E12 Sim.

E13 N&o.

El4 Sim.

Fonte: Pesquisa Direta (2019)

O ambiente corporativo € marcado por uma diversidade de processos que devem ser mediados. O
cenario de competitividade e diferencas é tomado por conflitos diariamente, por isso a Gestdo de Pessoas
deve se fazer presente em todos os momentos. Como explica Bolgar (2002, apud PAULA e NOGUEIRA,
2016), “a gestdo de pessoas deve encontrar um ponto de equilibrio adequado, onde os seus principais papeis

dentro de uma organizagao deve funcionar adequadamente.”

5.4 ABSENTEISMO E ROTATIVIDADE

O absenteismo e a rotatividade sdo as dificuldades mais comuns enfrentadas pelo setor de Gestao de
Pessoas. Na pesquisa foram levantados os dados de que 43% das empresas sofrem com o absenteismo de
seus colaboradores, a vista de 57% que n&o sofrem.
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Gréfico 5 — Absenteismo na empresa

Fonte: Pesquisa Direta (2019)

Em paralelo, esta a rotatividade de colaboradores dentro da industria, que também foi informado que
43% das empresas possuem essa probleméatica em sua organizacao, a vista de 57% que ndo possuem.

Grafico 6 — Rotatividade na empresa

Fonte: Pesquisa Direta (2019)

Em contrapartida, entre as empresas dos entrevistados citados, 50% afirmaram que o setor de Gestéo
de pessoas de sua organizacdo executa acdes em prol do combate ao absenteismo e a rotatividade dos
colaboradores na empresa.

Dentre as acOes apontadas pelos pesquisados, a maioria explicou que as principais a¢fes estdo na
area da conscientizacdo, ou seja, através de informacdes, reunides e palestras, como visto na tabela 5:



Tabela 5 — Aic")es de combate ao absenteismo e rotatividade de funcionarios

El n/a.

E2 N&o que eu saiba.

E3 Néo.

E4 Vacina contra a gripe, palestras sobre qualidade de vida.

E5 Sim, dindmicas, reunides, momentos de integracdo.

E6 Sim, ginastica laboral campanhas de conscientizacdo e assisténcia a educacdo na empresa

possibilitando o colaborador a terminar o ensino basico e médio!

E7 Sim, normalmente faltas perdem beneficios como cesta basica, implantou transporte
dentro municipio.

E8 Sim, politica de retencéo.

E9 Treinamentos, comemoracdes como dia das maes, dos pais e a participacdo nos lucros.

E10 N&o percebo.

E11 Sim. Banco de horas, trocas de feriados.

E12 Néo.

E13 Nao.

El4 Nada.

Fonte: Pesquisa Direta (2019)
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Os dados apontam que varias acOes sdao feitas para fortalecer o combate a rotatividade e o

absenteismo na inddstria, com intervencGes no ambito da saude, auxilio no ambito da qualificacdo

continuada e sistemas de beneficios em diversas instancias. Além de informar aos funcionarios que a pratica

de absenteismo pode acarretar a perda de alguns beneficios disponibilizados pelas empresas.

5.5 MELHORIA NA GESTAO DE PESSOAS

Quando se compreende as mudancas ocorridas no &mbito industrial, relacionados ao setor de Gestao

de Pessoas ao longo dos anos, € possivel identificar os aspectos culturais que essa Era da Informacéo se

posiciona no meio corporativo.

Um dos aspectos culturais que Chiavenato (2008, p.42) aponta sobre essa questdo, é justamente a

“Melhoria Continua”. Isto posto, foi perguntado aos entrevistados se havia a necessidade de melhoria no

setor da Gestdo de Pessoas, da empresa na qual trabalha, e 92% deles afirmaram que sim, identificando

alguns aspectos, conforme mostra a tabela 6:
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Tabela 6 — Melhorias na gestao de pessoas

E1 Acredito que possam melhorar quanto a0 entendimento sobre 0s processos dos clientes
internos.
E2 Sim, poderia integrar melhor os colaboradores.
E3 Sim. Realizar mais visitas nas unidades para esclarecimento e feedback comportamental
dos colaboradores.
E4 Buscar melhorias salariais para colaboradores.
E5 Melhorar é sempre bom.
E6 Todos os setores precisam sempre estar atentos as _mudan_gas de cultura e informacdes,
principalmente no setor industrial!
E7 Sim, mais presente no setor industrial.
E8 Sim. Trabalhar para melhorar a politica de beneficios.
E9 Sim, precisa ficar mais préximo dos colaboradores, verificando suas reais necessidades.
E10 Deveria ser mais presente no chdo de fabrica, falta contato.
Ell Néo.
E12 Sim melhorar no envolvimento com as pessoas.
E13 Sim, relacionamento pessoal.
E14 Identificar melhor as tendéncias e ser mais opinativo nas decisfes dos gestores.

Fonte: Pesquisa Direta (2019)

Chiavenato (2008, p.42) também cita a “Participagdo ¢ Envolvimento”, outro ponto principal
relacionado aos aspectos culturais da Gestdo de Pessoas, que ndo foi coincidéncia ser a melhoria mais
apresentada dentre as respostas, abrangendo mais visitas aos setores, maior integracdo com 0S
colaboradores, melhoria no atendimento, envolvimento e relacionamento pessoal, se fazendo presente em

todos os setores no cotidiano corporativo.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Levando em consideracdo que a forca de trabalho é o pilar fundamental de uma empresa, foi
percebida a necessidade de uma estratégica Gestdo de Pessoas para direcionar esse cenario antagbnico e
conflitante, compreendendo que €é necessario que 0s colaboradores atinjam o0s objetivos e metas
estabelecidos pelas empresas, visando o lucro e a competitividade corporativa. Mas, também, € preciso
estabelecer sistemas de beneficios, salarios justos e ambiente saldavel para que os funcionarios possam
executar suas atividades da melhor forma possivel.

Por isso a importancia da Gestdo de Pessoas na industria, para que esta possa buscar a eficiéncia e a
eficacia da organizacdo, administrando todos os elementos e condigdes que sdo necessarios para chegar a
esse fim, atuando diretamente com funcionarios, gestores, colaboradores, associados, clientes, entre outros,
visando auxiliar a performance da empresa dentro do mercado competitivo, possibilitando a promocéo de
vendas e consumo.

Portanto, os objetivos propostos pela pesquisa foram atingidos, uma vez que o trabalho pode levantar
a importancia da proximidade da Gestdo de Pessoas em operagdes industriais, compreendendo sua fungéo

dentro da industria, além de descobrir as dificuldades enfrentadas pelos colaboradores, identificando as
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acoes que estdo sendo implementadas no ambito industrial para a melhoria da qualidade de vida e trabalho
de seus funcionarios.

Os principais achados, na aplicacéo do questionario aos alunos de MBA em Engenharia de Producdo,
foram varios pontos positivos em relacdo a Gestdo de Pessoas e colaboradores. A pesquisa identificou que
100% dos entrevistados sabem da importancia desse setor para as atividades da indUstria, bem como 64%
deles consideram a gestéo de Pessoas como um parceiro no trabalho corporativo.

Importante salientar, também, que 79% afirmaram que possuem Planos de Cargos, Carreiras e
Remuneracdo e possibilidade de crescimento profissional. Do mesmo modo, a maioria das empresas
dispdem estratégias de promocdo da qualidade de vida e trabalho, com vérios beneficios para seus
funcionarios, por exemplo: plano de saude e plano odontoldgico, cesta basica, vale-transporte, refeicdo na
empresa, participacdo nos lucros, bonificacdo por desempenho/metas, além de convénios ou descontos
comerciais, etc.

Em contrapartida, foram identificados alguns pontos que requerem atencédo, visto que 43% dos
entrevistados relataram que sua empresa sofre com rotatividade e absenteismo, mesmo com 50% deles
respondendo que a Gestdo de Pessoas de sua empresa ja executa a¢fes de combate a essas questdes.

Igualmente, foi citado, com certa frequéncia, sobre a falta de comunicacédo e apoio da Gestdo de
Pessoas para com os funcionarios, além da indisponibilidade apresentada pelo setor e problemas no
relacionamento pessoal. Por isso, os principais topicos de melhorias foram no &mbito da participacdo no
relacionamento pessoal, proximidade com as necessidades dos trabalhadores, estar mais presente na
mediacdo de conflitos e envolvido nas questdes do cotidiano do colaborador.

E finalmente, é importante salientar que os achados dessa pesquisa podem auxiliar em futuras
estratégias de gerenciamento de pessoas no ambito da industria, possibilitando que o planejamento
estratégico da Gestdo de Pessoas possa ser mais voltado para o relacionamento com o0s demais
colaboradores, melhorando o envolvimento na tomada de decisdes da empresa e fazendo parte intimamente

do cotidiano do funcionario.
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Alvarenga, E. M. (2014). Metodologia da investigacdo quantitativa e qualitativa: normas técnicas de
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Paraguai: A4 Disefios.

REFERENCIAS

Andrade, P. V. (2009). Gestdo de pessoas: 0 novo perfil do RH nas organizacdes. Monografia apresentada
a Faculdade S&o Luis de Franga Administracdo com Enfase em Recursos Humanos.

Bastos, A. V. B. (2006). Trabalho e qualificacdo: questdes conceituais e desafios postos pelo cenario de
reestruturacdo produtiva. In: BORGES-ANDRADE, J. E.; ABBAD, G. da S.; MOURAO, L. (Org.).
Treinamento, desenvolvimento e educacdo em organizacOes e trabalho: fundamentos para a gestdo de
pessoas. (pp. 23-40) S&o Paulo: Bookman.

Cavassani, A. P., Cavassani, E. B., & Biazin, C. C. (2006). Qualidade de vida no trabalho: fatores que
influenciam as organizag6es. X111 SIMPEP — Bauru, SP, Brasil.

Chiavenato, I. (1991). Recursos humanos na empresa. Sdo Paulo: Atlas.

Chiavenato, I. (2008). Gestao de pessoal: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. 32 Ed. Rio
de Janeiro: Campus.

Costa, P. C. (2015) Gestdo de Pessoas: Arte ou Ciéncia. RH Portal. Disponivel em:
<https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/gesto-de-pessoas-arte-ou-cincia/>. Acesso em: 20 maio 2019.

Dalmau, M. B. L; Tosta, K. C. B. (2009). Estratégia de gestdo de pessoas. Curitiba: IESDE.

Fiuza, G. D. (2010). Politicas de gestdo de pessoas: valores pessoais e justica organizacional. RAM, REV.
ADM. MACKENZIE, 11(5), S&o Paulo, pp. 55-81.

Freitas, H., Oliveira, M, Saccol, A. Z., & Moscarola, J. (2000). O método de pesquisa survey. Revista de
Administracdo, 35(3), Sdo Paulo, pp.105-112.

Gongcalves, J. E. L. (1997). Os Novos Desafios Da Empresa Do Futuro. RAE- Revista de Administracao de
Empresas, 37(3), Séo Paulo, pp. 10-19.

Marques, F. (2015). Gestdo de Pessoas: fundamentos e tendéncias. Brasilia: DDG/ENAP.

Mendes, J. T. G. (Org.). (2002). Economia empresarial. Curitiba: Associa¢do Franciscana de Ensino Senhor
Bom Jesus. Colecdo Gestdo Empresarial FAE Gazeta do Povo.

Paula, V. V.; Nogueira, G. M. (2016). A importancia da area de gestdo de pessoas, para 0 sucesso da
organizacdo. Rio de Janeiro: XII Congresso Nacional de Exceléncia em Gestdo & 111 INOVARSE, p.19.

Santos, A. (2008). Gestdo Estratégica: Conceitos, modelos e instrumentos. Lisboa: Escolar Editora.
Silva, A. L. R. (2012). Gestdo de pessoas. Santo Amaro, BA: UNISA Digital.

Tanure, B.; Evans, P., & Cancado, V. L. (2010). As Quatro Faces de RH: Analisando a Performance da
Gestéo de Recursos Humanos em Empresas no Brasil. Revista RAC, 14(4), art.2, Curitiba, pp. 594-614.



\/

Ulrich, D. (2000). Recursos Humanos Estratégicos: Novas Perspectivas para os profissionais de RH. Futura
—3.ed.

Vilas Boas, A. A; Andrade, R. O. B. de. (2009). Gest&o estratégica de pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier.

Xavier, R. (2006). Gestdo de pessoas, na pratica: os desafios e as solu¢des. Sao Paulo: Editora Gente.



)

APENDICE A

QUESTIONARIO

O seguinte questionario refere-se a pesquisa para o trabalho de concluséo de curso do MBA em
Engenharia de Produgéo e tem como objetivo de levantar a importancia da proximidade da Gestdo de
Pessoas nas operagdes industriais. Todos os dados colhidos no questionario a seguir serdo tratados com total
sigilo e anonimato, respeitando a integridade e objetividade desta pesquisa, além de manter a

confidencialidade de todos os individuos e empresas envolvidas.

Idade:

Género:

Cargo:

Ramo da Inddstria:

Vocé possui cargo de lideranga?

Vocé acredita que o Setor de Recursos Humanos é importante na industria?
Qual a importancia do Recursos Humanos proximo aos colaboradores?
Vocé ja precisou acionar o Recursos Humanos? Para qual fim?

A sua empresa possui planos de cargos/carreiras e remuneracéo?

A sua empresa possui algum tipo de beneficio para os colaboradores? Quais?
A sua empresa possui possibilidade de ascensédo de categoria/funcao?

Vocé classificaria o setor de Recursos Humanos de sua empresa como um setor burocratico ou parceiro?
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Quais as dificuldades que os colaboradores tem em relacdo ao setor de Recursos Humanos?
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. Vocé sente falta do Recursos Humanos em algum momento na empresa?
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. A sua empresa sofre com o absenteismo dos colaboradores?
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. A sua empresa sofre com a rotatividade de colaboradores?
13. Hé& alguma acdo feita pelo setor de Recursos Humanos para combater o absenteismo e a rotatividade
dos colaboradores na empresa? Se sim, qual?

Vocé acha que o Recursos Humanos da sua empresa precisa melhorar? Cite um



