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RESUMO

O presente trabalho aborda a analise da Gestao de Pessoas em Organizagoes que
fazem uso da Tecnologia da Informag&o (T1) no municipio de Floresta/PE. A analise
desta tematica € um assunto bastante relevante tendo em mente que a Gestio de
Pessoas € uma area fundamental para o sucesso de qualquer tipo de organizac3o.
Neste trabalho se avaliou as técnicas motivacionais para o capital humano no
ambiente organizacional. Construiu-se um levantamento sobre o contexto histérico
de Recursos Humanos na cidade de Floresta. Analisou-se os métodos e técnicas de
selecé@o de contratagdo de pessoal. Como contribui¢do ainda se resgata o contexto

histérico da gestao de pessoas na cidade de Floresta.

Palavras chaves: Motivacdo, Gestao de Pessoas, Tecnologia da Informagao.



ABSTRACT

This research discusses the analysis of Managing People in Organizations that make
use of Information Technology (IT) in the municipality of Floresta / PE. The analysis of
this theme is a very relevant topic in mind that people management is a key to
success for any organization area. In this work we evaluate the motivational
techniques for human capital in the organizational environment. We constructed a
survey of the historical context of Human Resources in the city of Forest. We
analyzed the methods and selection techniques employing staff. As a contribution still
rescues the historical context of the management of people in the town of Floresta.

Key words: Motivation, People Management, Information Technology.
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1.  INTRODUGAO

E possivel perceber que no ambiente empresarial, no que se diz respeito a
contratagdo, remuneragéo, ocupacao de vagas, e relagbes humanas em ambientes
organizacionais, pode vim a ser obtido resultados influentes no setor produtivo e
competitivo da empresa. Em um mercado competitivo como o atual, ter profissionais
qualificados, motivados e comprometidos com a organizagédo pode ser a diferenca
entre o sucesso e o fracasso da mesma.

Investir ou instigar o capital humano no ambiente organizacional,que se
entende como habilidades,criatividade, inovagoes e diversos conhecimentos, podem
vir a ser um diferencial competitivo para organizacbes desde que haja uma
observagdo para melhor alocagdo das idéias e aprimoramento das mesmas através
de qualificagdes e treinamentos que refletira no crescimento econémico da empresa.

A area de recursos humanos ndo é relativamente nova, surgiu em torno do
inicio do século XX, seu primeiro nome foi Relagdes Industriais. Sua criagao deveu-
se por forga do impacto da Revolugdo Industrial nas relagbes empregador versus
empregado onde vem crescendo e agregando em si mesma uma série de desafios e
responsabilidades que antes eram desconhecidas. A principio, tinha como propdsito
contratar e controlar o quadro de funcionarios através de documentos, arquivos,
folhas de pontos e pagamentos . Com o surgimento da Teoria das Relagbes
Humanas nos Estados Unidos em meados do século XX, substituindo a concepgao
do Homo economicus pelo Homo social, o RH (Recursos Humanos) passou a ter um
papel fundamental na relagéo patréo / empregado.

Desde a primeira Teoria Administrativa no século XX, onde se pregava a
racionalizacdo do trabalho, até os dias de hoje, onde o imperativo é a administracao
do trabalho dentro de um ambiente altamente tecnoldgico e competitivo, o homem é
um dos principais elementos dessa equagdo. A partir dessa filosofia, a Gestao de
Recursos Humanos, gestdo de pessoas ou ainda administracdo de recursos
humanos surge como uma associa¢ao de habilidades e politicas, técnicas e praticas
definidas com objetivo de administrar os comportamentos internos e potencializar o
capital humano, tendo por finalidade selecionar, recrutar e potencializar os métodos

da empresa.
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1.1. Problema de pesquisa

O presente trabalho busca saber como se da o processo da atuacdo da Gestao
de Pessoas, dentro das empresas que utilizam da Tecnologia da Informagéo (Tl),
pois 0 que se V&, seja quaisquer das estratégias adotadas pelas empresas €
necessario promover a valorizagdo do Capital Humano, criando um ambiente, onde
seus funcionarios poderdo expressar seu potencial criativo, e desenvolvendo
capacidades que busquem favorecer o crescimento da Organizagéo onde elas estao
inseridas.

A respeito das organizagoes, pergunta- se, afinal sera que é realmente tao dificil
gerir pessoas? Ou talvez ndo se adote as estratégias corretas para isso? De quem
sera a responsabilidade em aplicar tais estratégias correta para isso? Ou os
funcionarios, conseguirdo se manter em equilibrio, capaz de acompanhar as metas
exigidas pela empresa?.

Analisar tais questionamentos se toma um assunto bastante relevante tendo em
mente que a Gestdo de Pessoas é uma area fundamental para o sucesso de

qualquer tipo de organizagao.

1.2. Objetivos
Nesta secao serdo relatados os objetivos desse projeto.

1.1.1. Objetivo geral

e Analisar os processos de Gerenciamento de Recursos humanos dentro de

organizagées com uso de Tecnologia da Informag&o.

1.1.2. Objetivos especificos

e Comparar as metodologias de gestdo de recursos humanos em termos de
produtividade empresarial.

e Avaliar as técnicas motivacionais para o capital humano no ambiente
organizacional.

e Construir um levantamento sobre o contexto histérico de Recursos Humanos na

cidade de Floresta.
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e Analisar os métodos e técnicas de selecdo de contratagéo de pessoal.

1.3. Justificativa

Trabalhar com pessoas nunca foi uma tarefa facil, esse pressuposto levou ao
desenvolvimento desse trabalho. Para encontrar possiveis respostas que justificasse
essa afirmacdo deve se levar em consideragao que area de Gestao de Recursos
Humanos tem sofrido constantes mudancas e transformacdes ao longo do tempo
ndo somente em seus aspectos tangiveis e concretos, como principaimente nos
aspectos conceituais e intangiveis. Além disso, a area de Tecnologia da informagao
(T1) & um setor mutavel devido as diversas inovagdes no mercado tecnoldgico. O
processo de gerir humanos vem a se tornar algo de complexidade bastante
relevante em comparacgao as demais areas.

Sdo as pessoas que produzem, vendem, lideram, motivam, comunicam,
supervisionam, gerenciam e tomam decisbes nos processos pertinentes a
organizacdo em que estdo inseridas. No entanto, tratar deste assunto nas empresas
em que predominam a tecnologia, nem sempre & satisfatorio, devido a grande
influéncia que a mesma possui em automatizar alguns processos. Na era da
informagao, as organizacdes requerem agilidade, mobilidade, inovacao e mudancgas
necessarias para enfrentar as novas ameacas e oportunidades em um ambiente de
intensa mudanca e turbuléncia. E essa variagdo depende em grande parte das
politicas e diretrizes das organizagdes a respeito de como lidar com as pessoas em
suas atividades enaltecendo a sua importancia como diferencial dentro da empresa.

A partir deste contexto, faz-se necessario realizar uma analise da Gestao de
Recursos Humanos em organizagoes de Tl, o que servira para otimizar os processos
de gerenciamento de pessoas dentro de ambientes aitamente tecnoldgicos,
promovendo um grande impacto de mudanca tendo como primazia a produtividade e

qualidade dos servigcos prestados a sociedade.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo aborda o conteido necessario para fonte de estudo, para

fomentacdo da pesquisa.

2.1.Relagoes Humanas

Segundo Boubreau(2013) o movimento de relagdes humanas foi em grande
parte uma reagéo contra os aspectos desumanos da administragdo cientifica levada
a extremos. A idéia de Recursos Humanos partiu da conclusdes dos estudos
conhecidos como Hawthone, que tinha como principal objetivo testar como as
variagdes nas condigbes de trabalho como iluminagéo, ventilagio e temperatura,
afetavam a produtividade. Foi possivel perceber que tais variagcoes era de menor
significancia do que a interagdo social entre colegas de trabalho.

Através da organizagdo espontdnea no ambiente de trabalho, observada
pelos pesquisadores, notou-se que a fungdo de gerenciamento devia ser de criar
grupos de trabalho que pudessem aumentar a motivagdo dos empregados e a
produtividade e dirigir esses esforgos para o atingimento das metas da organizacgao.

2.1.1. Teorias de Motivacao

Estudo a respeito sobre conceito de motivagéo, a sua importancia e técnicas

de como se trabalhar com motivagdo no ambiente de trabalho.

2.1.2. Hierarquia das necessidades de Maslow

Segundo Gil(2011) a motivagdo é a forga que estimula as pessoas agir. A
partir dai na era moderna veio o surgimento das teorias motivacionais oferecendo
explicagbes sobre o que leva as pessoas agirem de determinada forma, e como
fazer com que ela venha agir de forma diferente para que se alcance o que deseje.

O Psicologo e cientista Abraham Maslow, veio a constatar que as
necessidades humanas estao apresentadas em diferentes niveis e forca, mediante a
isso estabeleceu uma hierarquia de necessidades que as classifica em cinco

grupos: fisiolégicas, de seguranga, sociais, de estima e de auto- realizacao. Como



18

esta representada na Figura 1.

Realizacdo Pessoal

Estima

Seguranca

Fisiologia

Figura 1- Hierarquia das Necessidades de Maslow. Fonte:http://pt.wikipedia.org/wiki/
Hierarquia_de_necessidades_de Maslow

A necessidade fisiologica trata-se das prioridades basicas do ser humano,
para sua sobrevivéncia, como sua alimentacdo, descanso, abrigo. Patrick (2010)
aclassifica como o nivel mais baixo da piramide, mas € necessaria sua superacao
para que se eleve para o degrau superior.

As necessidades de seguranca surgem a partir do momento em que as
necessidades fisiologicas forem supridas o que significa esta livre de ameagas e

privacoes das necessidades basicas.

Quando o individuo é dominado por necessidades de
seguranca, o seu organismo no todo age como um
mecanismo de procura de seguranca e as necessidades
de seguranca funcionam como elementos organizadores
quase exclusivos do comportamento
(CHIAVENATO,2004,p.330).

As necessidades sociais se encontram no terceiro nivel da hierarquia das
necessidades, uma vez que as necessidades anteriores foram sanadas, o individuo
sente o desejo de relacionar-se com outros, partilhar informagées, expor suas ideias,
almejando que ele e suas ideologias sejam aceitos por determinado grupo ou pela
prépria sociedade em que esta inserido. E a necessidade de ser membro do grupo,

de associar-se a outros e de aceito por eles.
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Uma empresa nao tem condicoes de satisfazer todas as
necessidades sociais das pessoas. A empresa pode
satisfazer apenas algumas necessidades sociais. Nunca
todas. Somente a comunidade pode satisfazer todas as
necessidades sociais dos individuos que a compoem
(GUIMARAES, 1994,p.94).

As necessidades de auto estima que trata-se do quarto nivel da piramide de
Maslow, esta relacionada a necessidade do ser humano em ser reconhecido pelos
seus atos, ou até mesmo em termos de amor préprio, que se relacionam com

prestigio e poder.

Envolvem a autoapreciagdo, autoconfianca, necessidade
de aprovacéo social e de respeito, de status, de prestigio
e de considerag3o. Incluem ainda o desejo de forga e de
adequagdo, de confianga perante o mundo,
independéncia e autonomia (CHIAVENATO,2003,p.330).

Ao sentir reconhecido, e satisfeito com o bem estar do seu ambiente seja ele
de trabalho ou familiar, o individuo sente que suas necessidades de estima foram
alcancadas, e passa a despertar as necessidades de autorealizacdes, que se
referem a realizagdo do maximo de potencial individual, neste nivel as pessoas se
sentem estimuladas a mostrar todo seu potencial, destacando seu nivel de
capacidade em relagdo ao que querem ser.

2.1.3. Teoria X a a Teoria Y de Mcgregor

Ao falar sobre organizagdo, estad se referindo ao um organismo Vvivo,
comandado, por pessoas intitulados gerentes, seres estes que possuem um alto grau de
influencia sobre as demais pessoas que os cercam. Sendo assim, conhecer cada uma
dessas pessoas em carater pessoal e profissional é de fundamental importancia para o
bem estar da organizagdo e de uma boa convivéncia no ambiente de trabalho. Neste
sentido a contribuicdo do Psicélogo Douglas Mcgregor (1960), é de grande utilidade,
pois o mesmo foi o criador das teorias X e Y que ele mesmo define como dois tipos de
gerenciamento.

Segundo Mcgregor os adeptos da primeira teoria supéem que a maioria das
pessoas nao gosta de trabalhar e consequentemente sua equipe funciona apenas pela

disciplina e pela possibilidade de recompensa, diferentemente do que pensam os
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adeptos da teoria Y, que por sua vez, consideram que seus colaboradores encaram o
trabalho como fonte de satisfacdo e sdo capazes de dedicar-se para obter os melhores
resultados. Ao contrario, os adeptos da teoria X os mesmos possuem dificuldade em se
trabalhar em grupo, procurando sempre o individualismo, em compensacgido os que
adotam a teoria Y buscam sempre a descentralizacdo dos processos, através de
consultas ao liderados para tomadas de decisbes e feedback antes de serem

implantadas as mudangas.

2.2. A Teoria dos Fatores Higiénicos e Motivadores

Na teoria de Frederick Herzberg (1975), é possivel perceber de forma clara
que para acontecer a motivacdo é necessario levar em consideracdo um conjunto de
fatores, estes que Frederick os intitula de Higiénicos e Motivadores, ambos
funcionalidades diferentes, onde o préprio criador afirma que os fatores de carater
Higiénicos nado sao capazes de motivar, mas é necessario que os mesmos venham a ser
satisfatorios para que n&o ocorra a desmotivacgéo , pela insatisfagdo de tais fatores. No
entanto, a responsabilidade e o reconhecimento é visto nesta teoria como fatores de
motivagao, sendo o gerente o principal agente o qual € dever do mesmo fazer com que
seus liderados venham estar sempre motivados, ficando também ao seu carater o
enriquecimento do trabalho, ndo através do actmulo ou aumento de tarefas mas da
promogao de se tornar o trabalho algo que exige responsabilidade e desafiador, os

fatores anteriormente citados estdo listados na Figura 2:

Fatores

SISAEh CELEmMETS motivadores

Fatores Higi&ncos
insatisfacd@o

58 r —
Salarios e
beneficios Reconhecimento

e =

44 r N—
< ¥ o
o';‘r:gfliz - Responsabilidade
*.. y

~ ) f -~

i

Supervisdo Desafios

= S J

— r —
Seguranca no

Trabatho Crescimento

* y

= ~

\

J

Status Realizac3o

i
r
Naidid

Polftica da
empresa

J

Figura 2 - Lista dos Fatores Higiéncos e Motivadores. Fonte:Préprio autor
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2.2.1. Teoria das Expectativas

A teoria da expectativa foi desenvolvida por Vitor Vroom. O mesmo considera
que a previsdo por resultados esperados orienta a motivagdo, sendo capaz de
promover um bom comportamento no individuo, desde que obtenha uma boa
recompensa. Vroom afirma que a forga da expectativa influéncia no comportamento,
significando que, a probabilidade de recompensa esta associada ao comportamento,
alegando que a exposicdo das expectativas do que se espera das pessoas, podem
influenciar no seu desempenho, desde que se trate de elogios e reconhecimento de
potencial. Em contrapartida, criticas ao publico pode causar baixo rendimento do

subordinado.

2.2.2. Teoria de necessidades de Mcclelland

David McClelland, foi o criador desta teoria, 0 mesmo explica que as
necessidades de realizagdo, poder e filiagdo, sdo o motivo, para que as pessoas
venham estar motivadas, sendo assim o desejo de alcancar os objetivos fica por
responsabilidade da motivacdo da realizagdo. A partir do momento que o individuo
passa a sentir o desejo de ter influencia sobre os comportamentos de outras
pessoas, esta se referindo a motivagdo do poder. David ainda afirma que a
motivagdo de filiagdo pode de certa forma se tornar um fator negativo no
desempenho gerencial, pois ela tende a deixar o gerente subjetivamente preocupado
demais com os individuos, interferindo assim na objetividade e racionalidade.

2.2.3. Teoria do Reforgo

A teoria do reforgco esta pautada na suposicdo de que as consequéncias do
comportamento de uma pessoa determinam o nivel de motivacdo, esta teoria é
baseada nas ideias do Psicélogo B. F. Skinner que consistia em estudar o
comportamento do individuo no ambiente em que esta inserido, na sua definicao
Skinner ainda explica que os comportamentos séo aprendidos a medida que se
acrescentam consequéncias na forma de recompensas e punicoes. Tais reforgos
serdo aplicados no momento que os comportamentos apresentarem resultados

desejados ou indesejados, a partir desta afirmacao é estabelecida condi¢bes para os



22

reforcos, as quais estao listadas na Figura 3:

\ V.

’"‘xwf/ - Um conjunto de circunstancias existentes- um determinado comportamento- eventual
consequéncia positiva- aumento na frequéncia do comportamento.

REFORCO POSITIVC

| um conjunto de circunstancias existentes um determinado comportamento- a eventual
. eliminagdo ou afastamento de uma consequéncia desagradavel- aumento na frequéncia
nsarvo | do comportamento.

7" | um conjunto de circunstancias existentes: um determinado comportamento- a eventual
sawdo | consequéncia positiva é retirada- diminuicdo na frequéncia do comportamento.

\,/’ Um con junto de circunstancias existentes um determinado comportamento- as eventuals

. consequéncias negativas- diminui¢do na frequéncia do comportamento.

Figura 3 - Condicbes para os Reforgos. Fonte: Proprio autor

2.2.4. Teoria da Equidade

Percebe-se que o fator motivacional desta teoria ¢ a constante luta pela
igualdade, nos casos que se observa uma desigualdade ou injustica. Norteada pelas
ideias de Stacy Adms da General Electric, onde o0 mesmo ver a parcialidade como
um dos fatores mais poderosos no mundo dos negécios, que anda em paralelo com
uma das maiores preocupacoes dos gerentes que € a questdo da equidade em
relacdo a distribuicdo de salarios e outras recompensas. Sendo assim é levado em
consideracdo que as percepgoes de equidades quando um funcionario recebe

remuneracao da organizagao sao afetadas por dois fatores:

e Fator 1- comparagao da remuneragéo recebida em fungdo de fatores como o
quanto se empenha no trabalho, na formacao, na experiéncia, no talento, no

tempo de servigo e na resisténcia a condigoes de trabalho.

e Fator 2- comparagdo da equidade percebida em termos de salario e

recompensas recebidas com os recebidos por outras pessoas.



2.3.Estratégias motivacionais

Sabe-se que o mundo cada vez mais competitivo dos negécios exige alto
niveis de motivagéo das pessoas. Empregados motivados para realizar seu trabalho,
tanto individualmente como em grupo, tendem a proporcionar melhores resultados.

A motivacdo pode ser entendida como o principal combustivel para a
produtividade da empresa, levando em consideragdo de que ela é a chave do
comprometimento. Por isso, identificar fatores capazes de promover a motivacdo
dos empregados vem se tornando uma tarefa das mais importantes para os
empresarios.

E extremamente complexo, buscar entender como se explica 0 modo em que
os individuos sdo motivados. Essa dificuldade reside no fato de que ndo ha uma
unica motivagdo capaz de determinar como os trabalhadores se conduzirdo com
relacéo ao desenvolvimento de suas tarefas e consequentemente ndo ha estratégia
especifica que faca com que todos e em todas as partes tenham um moral
elevao,sendo que tanto para o ponto de vista da administracdo, como dos
trabalhadores, o sucesso é o tipo de motivacdo que ndo nasce sozinho, depende
tanto da tecnologia adotada na organizagdo como do desempenho e da qualidade
exercida pelas pessoas que ali trabalham em torno de um mesmo objetivo. A Tabela

1 mostra algumas das motivagées do empregados e suas metas motivacionais.

Motivacao Metas Motivacionais
Autodeterminacgdo » - Ter autonomia, decidir ou participar nas decisoes.

-Estimulacao * Ter desafios na vida e no trabalho, explorar, inovar, ter
emogbes fortes na vida e no trabalho, adquirir
conhecimentos novos.

Hedonismo * Procurar prazer e evitar a dor e o sofrimento, ter satisfacdo e
bem estar no trabalho.
Realizacdo » Ter sucesso pessoal, mostrar a sua competéncia, ser influente,

se realizar como pessoa e como profissional.

Poder * Ter prestigio, procurar status social, ter controle e dominio
sobre pessoas e informacdes.
Seguranca * Integridade pessoal e das pessoas intimas, segurangca no

trabalho, harmonia e estabilidade da sociedade e
organizagdo em que trabalha.

Conformidade » Controlar impulsos, tendéncias e comportamentos nocivos
para os outros e que transgredem normas e expectativas
da sociedade e da organizac3o.




» Tradicao * Controlar impulsos , tendéncias e comportamentos nocivos
para os outros e que transgredem normas e expectativas
da sociedade e da organizagao.

Tabela 1 - Motivagdes do Empregado ¢ Metas Motivacionais. Fonte: Proprio autor

Levando em consideragdo a suma importancia a satisfacao do funcionario , a
Sociedade Brasileira de Coaching (processo que tem como objetivo elevar a
performance de um individuo, time ou empresa) propée algumas sugestoes que
pode serem trabalhadas dentro das organizagées como estratégias motivacionais,

as quais sao listadas a seguir :

. Mostra-se disposto a ajudar sempre que for preciso;

. Criar perspectivas de progresso dentro da empresa;

@ Fornecer feedback e estar aberto ao dialogo;

. Estimular o desenvolvimento pessoal, por meio de incentivos a
formacao profissional;

. Estabelecer uma comunicacgéo clara e direta;

o Determinar metas coerentes;

® Trabalhar os pontos fracos dos trabalhadores:

. Reconhecer o bom desempenho;

® Recompensar os esforgos.
2.3.1. Estratégias de contratacdo
E importante dizer que o recrutamento € o primeiro passo, rumo a relagdo
produtiva com o funcionario. Portanto é aconselhavel que essa tarefa venha a ser

realizada minuciosamente, pois a mesma pode vim a resultar em um funcionario

motivado que ir4a permanecer na empresa por muito tempo.

2.3.2. Estratégias de capacitacdo

Podemos afirmar que sdo varios os caminhos para que os funcionarios



desenvolvam bem suas habilidades. Cada trabalhador é unico e se encontra em um
estagio particular de sua carreira, sendo assim é importante escolher métodos de
desenvolvimento apropriados no momento, para a organizagao. Sabemos da
importancia de acompanhar e avaliar o desempenho da equipe de trabalho.
A capacitac@o tem por objetivo fornecer maiores conhecimentos, habilidades

e atitudes para que o colaborador e/ou a equipe se mantenha sempre atualizado em
relagcdo a seu campo de atuagdo, as profundas e constantes mudangas do mundo.
Acbes de desenvolvimento e treinamento para capacitar a equipe de trabalho podem
ser realizadas no préprio ambiente de trabalho. Entre elas, podemos citar:

e |Integracao;

e Treinamento de aprendizes ou estagiarios,

» Rotacao de fungées, adogdo de manuais de procedimentos/normas e cursos

dentro da empresas.

2.3.3. Relagées trabalhistas

E possivel perceber, que com o surgimento dos sindicatos e das negociagoes
coletivas, uma diversidade de regras pode fixar alguns parametros sobre como a
administracdo realmente gerencia os funcionarios. Segundo pesquisas, os sindicatos
trabalhistas comegaram a crescer logo depois da aprovacao da Lei Nacional de
relagbes Trabalhistas em meados dos anos de 1930, lembrando que os sindicatos
sao organizagoes de trabalhadores formadas para defender os interesses de seus

filiados.

2.3.4. Rescisées

E notério dizer que em um dado momento, todos, um dia deixardo a
organizagéo, sendo assim surge a importancia de entender cada um dos tipos de

rescisées ou das condi¢des sob quais os funcionarios deixam a organizacgao.

» Demissées - E um tipo de resciso que julgam ser a mais facil, devido o
primeiro passo do processo, se dar por meio do funcionario, onde o0 mesmo

notifica ao gerente em um tempo recomendavel de duas semanas ou mais,



que pretende deixar a empresa, especificando a data de saida. As demissoes,
neste caso sao sempre voluntarias, ou seja sempre a pedido do funcionario.

* Aposentadoria - As rescisdes por aposentadoria podem ser planejadas, as
mesmas podem acontecer de forma voluntaria, que trata-se do funcionario
que opta em se aposentar, respeitando as clausulas de elegibilidade do plano
de beneficios de aposentadoria da organizagdo. A aposentadoria pode
também ocorrer de forma obrigatéria que se refere ao individuo que alcanca a
idade exigida pela organizacdo para se aposentar. Ressaltando que de
acordo com os termos da legislacdo federal, ndo se pode pedir a um
funcionario que ele se aposente exclusivamente por motivo de idade, exceto
em circunstancias especificas.

e Redugdes na forga de trabalho - As reducdes na forga de trabalho
acontecem de duas formas voluntarias e involuntarias. As reducdes de formas
voluntarias se ddo através de programas especiais como indenizagdo por
demissdo, prorrogagdo dos beneficios e servicos de absorgdo de
funcionarios. As de forma involuntarias acontecem por meio de dispensa que
se estende a todos ou a uma reorganizacdo, resultando em uma diminuigao
de cargos.

e Exoneracao - Trata-se a penalidade mais grave a um funcionario, é chamada
por muitos como demissdo por justa causa, ocorrendo sempre de forma
involuntaria. Na maioria das vezes vem a surgir a partir da infragdo de regras
da empresa, ou por rendimento insatisfatério do funcionario. Porém alguns
estudos apontam que a maioria das demissbes, acontecem devido a ma

relagdo entre gerente e funcionario.

E ressaltado , a importancia de que, quando a exoneragao acontece por meio
de desempenho deficiente, é necessario que a empresa deve portar de documentos
que comprove tal acontecimento, pelo contrario a organizacao podera responder por
descriminagdo contra o trabalhador, que pode vim a constar demissdo ilegal.
Havendo a comprovagdo dos fatos o funcionario perdera todos os beneficios,
incluindo o seguro- desemprego, e em caso de insisténcia do trabalhador em querer
permanecer no cargo, o mesmo podera vim ser retirado por meio de escolta para

fora da empresa.



2.3.5. Processos de selecdo

Os funcionarios de uma organizagdo sdo seus recursos humanos, a medida
que estes satisfazem as necessidades da empresa , indica que, possuem
habilidades suficientes para conduzir negécios eficientes e eficazes, dai entdo, fica
por responsabilidade da area de recursos humanos encontrar trabalhadores
necessarios, alocar os funcionarios na fungdo certa, motivar os funcionarios e avaliar
o desempenho dos funcionarios. Sendo assim faz— se necessario utilizar de algumas

técnicas de selecao de pessoal as quais s3o listadas a seguir:

2.4. Recrutamento

Sabe- se que o prcesso de recrutar pesssoas tem de ser realizado com a
maior competencia, pois se refere dos possiveis novos funcinarios e serdo eles que
farao a organizagdo ser reconhecida, reconhecendo que falhas neste processo
podera comprometer acoes futuras dos gestores.

E necessario que o candidato conhega a definicdo do seu cargo que ira
exercer. Afinal “uma forca de Trabalho bem recrutada contribui de maneira decisa
para que a empresa produza bens e servigos com produtividade mais
elevada“.(Carvalho e Nascimento, 1997 p.78).

Ha diversas formas de divulgar as vagas oferecidas pela organizagdo. Uma
delas € o recrutamento interno, o qual € muito ultilizado como forma de promover um
funcionario, até porque, se um “funcionario tem o conhecimento que pode avancar
dentro da empresa, o mesmo se sentira encorajado para buscar o auto-
desenvolvimento“( Ribeiro, 2005, p .58).

No recrutamento Externo ocorre a procura de candidatos disponiveis ou ndo
no mercado de trabalho.

Chiavenato (2004), acredita que “para funcionar bem, o recrutamento externo
precisa abordar de maneira precisa e eficaz no sentido de alcangar a atrair os
candidatos que desejar”.

Alguns dos principais meios de recrutar candidatos no mercado externo, sao:
Cartazes, anuncios, em jornais e revistas, agéncias, divulgacdo nas radios,

indicacdo por outros funcionarios e até mesmo consultando outras empresas em



busca de recomendagées.

Uma das outras formas de saber se o candidato possui conhecimento
necessario para ocupar a vaga € através da realizacio de testes.

Ha testes escritos, que na visdo de GIL(2001,p.100),” sdo os que devem
avaliar o conhecimento geral pretendido do candidato para a vaga em questdo e ser
formulado de modo a nao possibilitar multiplas interpretacoes”.

Os testes praticos, “representam uma forma de detectar o nivel de
conhecimento e de capacidade dos candidatos, onde estes sdo colocados em
situacGes reais ou simulados de trabalho”(Nascimento, 1997, p.124).

Ha também os testes psicoldgicos que para Chiavenato( 2004, p. 147)
“constituem uma medida objetiva de uma amostra do comportamento no que se
refere a aptidoes da pessoa”.

Uma outra forma de selegéo, é a entrevista , a qual Ribeiro(2005, p.82) alega
que a entrevista € um instrumento auxiliar do processo de selecdo que deve buscar
fatos, principalmente fatos profissionais, educacionais e socioecondmicos, relativos
ao candidato”.

Afinal, Gil (2001, p. 110), resume dizendo que “Avaliar significa prever o
comportamento futuro de candidatos poucos conhecidos numa situacao de trabalho”.



3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste trabalho contempla a leitura de varios autores.
Com pesquisa de campo exploratéria, em organizacoes situadas na cidade de
Floresta- PE, fazendo uma analise qualitativa dos dados.

3.1.Delineamento da pesquisa

Para ROBBINS (2005), o proposito da pesquisa é ajudar na busca de”
verdade” embora nunca se chegue a verdade absoluta.

Sendo assim para se conhecer de maneira mais ampla, como se da o
processo de recursos humanos nas empresas que utiliza a Tecnologia da
Informagao (TI) no seu ambiente de trabalho, se encontrando na cidade de Floresta
— PE, foi- se necessario utilizar de alguns mecanismos para que promovessem esse

levantamento.

3.2.Populagdo e amostra

No total sdo aproximadamente 42 organizacdes na cidade de Floresta- PE,
para coleta de dados foram entrevistadas 12 organizagées, os quais por uma

questao ética ndo sera citado os nomes das empresas.

3.3.Coletas de Dados

A realizacao dessa pesquisa compreende duas etapas as quais se seguem:

e Levantamento de dados - Ocorre mediante aplicacdo de um questionario
(vide Apéndice B) aos gerentes de empresas onde 0os mesmos responderam
a perguntas, que estdo vinculadas ao tema proposto. O questionario esta
composto da seguinte maneira:
o 3 Questdes de identificagdo da empresa(Nome, origem, ramo e porte);
o 9 questdes sobre a atuacdo do RH dentro das empresas;
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e Diagnéstico - Com base nas respostas dadas no questionario na etapa
anterior é analisado possiveis problemas, tais como: entraves de
relacionamento interpessoal entre funcionarios e a chefia imediata,
insatisfagdo salarial, ambiente de trabalho desfavoravel, bem como outros
fatores que de certa forma pode resultar em insatisfagdo e desmotivagdo no
ambiente de trabalho

Mediante a aplicacdo dos questionarios que se encontram em anexo nesse

trabalho, buscava-se compreender as seguintes informagdes:

e Tipo da empresa;

e Cargos do orgonograma da empresa;

e Numero de lideres ;

e Numero de liderados;

e Politica de motivagao;

e Importancia da Tl nas organizagoes;

¢ Politicas e procedimentos de recursos humanos;
e Trabalho de rotatividade;

e Realocagdo em caso de desempenho insuficiente;

e De contratacdo de pessoal para trabalhar na empresal;

3.4.Coleta de Dados

Os dados foram tratados no programa Excel para elaboragdo de graficos e
também através dos fatos observados em campo que foram relatados em um

documento de texto a parte.
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4. RESULTADOS

Neste capitulo é exposto os resultados encontrados ao decorrer desta

pesquisa.

4.1.Historico do contexto de recursos humanos na cidade de Floresta

A cidade de Floresta teve inicio no século XVIII, nas Fazendas Curralinho e
Paus Pretos, mais foi na Fazenda Grande, a margem direita do Rio Pajeu que teve
inicio a povoagao de Floresta. Foi elevada a categoria de cidade a 20 de junho de
1907.0 atual desenvolvimento econémico do municipio esta intimamente ligada a
pecuaria, agricultura irrigada, de sequeiro e ao comercio , ocupando a posigao de
destaque na criagao de caprinos e ovinos.

Segundo dados sobre o produto interno bruto dos municipios, divulgado
pelo IBGE referente ao ano de 2011, a soma das riquezas produzidos no municipio é
de 305.239 milhdes de reais (37° maior do estado). Sendo o setor de servicos 0 mais
mais representativo na economia florestana, somando 209.107 milhdes. Ja os
setores industrial e da agricultura representam 36.259 milhdes e 16.518 milhdes,
respectivamente. O PIB per capita do municipio é de 10.299,96 mil reais (16° maior
do estado).

Segundo entrevista dada pelos dois comerciantes mais antigos da cidade, o
comercio de varejo se iniciou por volta dos anos 40. Ainda muito jovens eles relatam
que o incentivo para entrar no mundo de negocios era a busca de melhoria de vida,
em muitas das vezes ajudar os pais no sustento da familia.

Através das respostas dadas pelos entrevistados , percebe-se que, no que
diz respeito a utilizagdo da praticas de Recursos Humanos, ja era presente naqueles
dias, embora alguns dos comerciantes da época por volta dos anos 40, nem
soubesse o que seria Recursos Humanos.

As estratégias de contratagdo de pessoal acontecia de forma simples, a
maioria delas por indicagdo ou alguém da familia que se dispunha a ajudar, a
motivagéo era que quando nao tivesse o dinheiro para a remuneracao, o pagamento
era feito com quilos de alimento ou outro necessidade que o funcionario estivesse

precisando. A manuntencdo da clientela ficava por conta do bom atendimento e de
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sempre manter a diversidade no estoque que venha a suprir as ansiedades e os
desejos dos clientes.

Segundo um dos entrevistados (vide Apéndice A) o segredo do sucesso para
se manter atuante no mercado, ele com clareza me repondeu “Nao gastar tudo, se
vocé ganha 5 reais em vez de gastar 10, gaste 2 e guarde 3“.

Mediante a essas repostas pode-se que constatar que a base do uso de

recursos Humanos, acontecia de forma simples porém obtendo resultados soélidos.

4.2. Perfil das Organizacoes Entrevistadas

As empresas que foram o estudo alvo das entrevistas, encontram- se
localizadas na cidade Floresta- PE, em visdo geral foram totalizadas 12 (doze)
empresas entrevistas as quais com ramos e portes diversos. Vale também ressaltar
que algumas delas eram de iniciativa privada, mas para maior abrangéncia da nossa
pesquisa foram fonte de pesquisa algumas empresas publicas, mas que tinha algo
de comum com as de iniciativa privada, refere-se a utilizagdo da tecnologia da
informacéo (Tl), em seus ambientes de trabalho para agilidade e eficacia em seus

processos.

4.2.1. Analises dos dados

No estudo de caso, um dos grandes problemas encontrados é a incerteza de
que a pessoa que recebeu o questionamento, foi realmente clara em suas respostas.
Segundo Best (1972,.152 LAKATOS,2007), a analise dos dados representa a
aplicacao logica dedutiva e indutiva da Investigagdo. Reconhecendo que a
importancia dos dados esta ndo em si mesmos, mas em proporcionarem respostas

as investigacgoes.

Através da aplicagdo dos questionarios aos gerentes das determinadas
empresas em foco, utilizam de algumas estratégias para promover a motivacdo dos
funcionarios, estratégias estas, que sdo citadas a seguir:

e Ginastica laboral;
e Cursos profissionalizantes e extracurriculares;

» Premiagdes (para os funcionarios/grupos que atingirem metas mensais);
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e Criacao de eventos internos (Feiras/ Workshops/ Palestras);
e Feedback o grau em que o ha o desempenho das atividades necessarias ao
cargo da ao trabalhador informagdes claras e diretas sobre a eficacia de seu

desempenho;

O percentual das empresas que utilizam tais politicas se ver no Gréfico 1

Porcentagem Que Usa Tais Politicas de Motivacdo

Politicas

B Ginastica Laboral

® Cursos Profissionalizantes e
Extra Curriculares

Premiacdes
@ Cnacdo de Eventos Internos
= Feedback

Nao Utiliza

Grafico 1 - Representacao de dados sobre a porcentagem em realgdo ao uso das politicas

motivacionais. Fonte: Proprio autor

O grafico 1 mostra o percentual das empresas que utiliza cada pratica de
motivagao, vimos que o maioria das empresas pesquisadas, optam pela premiagées
ao funcionarios, visto que na visao d gerente, ao receber algum tipo de beneficio o
trabalhador se sentira mais motivado exercer sua fungdo, consequentemente
aumentara as rendas da empresa.

Pode também se observar que somente uma das empresas entrevistadas nao
possui, nenhuma politica de motivagao, embora reconhega que a motivagao é uma
ferramenta essencial para valorizacdo do funcionario.

Foi também possivel perceber, mediante as entrevistas realizadas com as
empresas em estudo que, nao ha, uma diversidade no que se diz respeito a

estratégias de contratacao, as mesmas utilizam das técnicas mais comuns, que sdo
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listadas a seguir:

¢ Analise de curriculo;

e Teste psicologico;

e Estagio;

e Entrevista;

e Concursos;

e Selec¢do interna;

e Indicagao por terceiros;

No Grafico 2 é visivel a utilizagdo de cada umas das estratégias citadas acima

por parte das empresas.

Porcentagem Estratégia de Contratactes

Estratégia

8 Analise de Curriculum
B Teste Psicoldgico
Estagio
® Entrevista
& Concurso
Selecdo Interna
®Indicacdo Por Terceiros

Grafico 2 - Representacgio de dados sobre a porcentagem em real¢do ao uso das
estratégias de Contratagdo. Fonte: Proprio autor

Podemos observar no Grafico 2 que, embora seja uma estratégia comum, a
analise de curriculum ainda é bastante utilizada pelas empresas aqui mensuradas,
podemos observar que segundo o Grafico 2,100% dessas empresas ou seja todas
elas utilizam dessa estratégia de contratagdo, e que a indicacao por terceiros
embora seja uma estratégia tradicional fica em segundo lugar como uma das

estratégias mas utilizadas com 83%.

Pode-se também perceber, através dos questionarios aplicados (vide
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Apéndice B) junto aos gerentes de cada empresa que ha uma grande falta de
capacitacéo para os trabalhadores. Sendo que algumas das empresas entrevistadas
nao dispunham de nenhuma estratégia de capacitacdo, a minoria utiliza o
mecanismo de enviar o funcionario para participar de alguns eventos, maioria
destes, fora da cidade. As que se observa sao relatadas a seguir:

o Palestras sobre de como trabalhar em equipe e outros temas pertinentes a

construgao da carreira;
¢ Reuniodes;
» Participagdo em eventos locais, e fora da empresa, para aprimoramento dos

conhecimentos dos funcionarios. Podemos ver esse percentual no Grafico 3:

Porcentagem Estratégia de Capacitacéo

Estratégia

B Palestras
& Reunides

Participagdo em Eventos
# Nio Utiliza

Grafico 3 - Representagdo de dados sobre a porcentagem em real¢éo ao uso das
| estratégias de capacitagdo. Fonte: Proprio autor

No Grafico 3 podemos perceber o que foi relatado acima, onde percebemos
que 83% das empresas optam em fazer reunides como estratégia de capacitacao, e
0 que talvez tivesse que ocupar o maior percentual no caso do uso de palestras e
participagcdo em eventos ocupam somente o percentual de 16% cada, o que pode
talvez vir ser entendido de que nao por parte das empresas em questao,que nao ha
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uma preparacao do funcionario, e o dado mas alarmante é que 33,33% nao ultilizam
de nenhuma estratégias. Ressaltando de que é necessario que os funcionarios

estejam aptos para execerem suas fungoes.

O importante é a capacitagdo de seu pessoal. Uma
unidade qualquer que seja a sua funcgdo, s6 se mantera
se o seu pessoal for relamente qualificado. Caso
contrario, caira no descrédito e na desconfianga. E
retomar a credibilidade é tarefa das mais dificil e que
poucos conseguem alcancar. (Araugjo, 1986, p 43).

Portanto os dados aqui constatados requerem uma analise mais profunda, o

que pode vim a se tornar uma possibilidade para um trabalho futuro.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

A area de recursos Humanos exerce um papel cada vez mais estratégico
dentro de uma organizagao, abondonando seu antigo modelo de administragéo de
pessoal, o qual tinha por finalidade cuidar somente da folha de pagamento e atender
a exigéncias legais.

Com base nos resultados obtidos com a aplicagao dos questionarios, pode-se
perceber durante a pesquisa de campo que os gerentes em sua grande maioria se
encontram satisfeitos com a empresa em que trabalha, embora nota-se uma falha
muito grande no que e diz respeito a motivagdo dos funcionario, onde poderiam
estar motivando mais seus subordinados, reconhecendo um trabalho bem feito.

Com o trabalho realizado pode se ressaltar outro ponto importante para as
empresas analisar em que diz respeito a utilizagdo de softwares que venham dar
suporte para o gerenciamento dos processos.

O levantamento histério da Gestdo de Pessoas realizado junto aos gestores
da cidade de Floresta é de grande relevancia pois se trata de uma agdo pioneira
neste sentido que revela um grande potencial investigativo a respeito do panorama
atual e nos leva a analisar pontos de melhorias com as licbes aprendidas do
passado.

Para area académica o trabalho possui uma grande relevancia, pois
identificou o pontos fortes e os que precisam ser melhorados em relagédo a Gestao
de recursos humanos, nas empresas na cidade de Floresta- PE, além é claro do
conhecimento adquirido com assuntos teoricamente abordados.

No processo de aplicagdo de questionarios houve uma certa dificuldade, pelo
fator de que alguns gerentes de determinada empresas afirmarem que por falta de
tempo ndo poderiam responder ao questionario, onde podemos salientar também,
que foi perceptivel durante a pesquisa de campo um falta muito grande de material
seja ele digital ou em papel que descrevesse a evolugdo comercial de Floresta
falando sobre o contexto de recursos humanos.

A realizacdo desta pesquisa foi importante para as empresas, tendo em vista
que nio se sabia algumas das respostas exigidas pelo quetionario aplicado, o que
fez com que cada gerente entrevistado refletisse sobre seu ato de gerir, e verificasse
seu modo de atuacdo de maneira a afetar seu sistema administrativo.

No geral a pesquisa demostrou que além do incremento a produtividade, as
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empresas necessitam de um maior reconhecimento do valor Humano, nota-se que
as empresas ainda se encontram num ambiente mais voltado pra administracao que
de acordo com Maximiniano (1995) para passar da administracao tradicional para
administragdo estratégica, deve- se criar um ambiente que estimule a qualidade, a

criatividade e a inovacéo para estar em maior sintonia com os colaboradores.

5.1.Trabalhos Futuros

Mediante a pesquisa realizada, percebe-se que ha uma grande deficiéncia no
que se diz respeito a pratica da Gestado de recursos humanos nas empresas da
cidade de Floresta - PE, causando uma indagagao de qual seria o problema que
esta afetando a realizagéo correta de tais praticas, propondo assim que se trace um
perfil dos gestores dessas empresas a qual poderia servir de tema para um possivel
trabalho futuro, que busque melhorar a Gestdo de Pessoas nas empresas e

microempresas florestanas.
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APENDICES

APENDICE A: Foto com o comerciante mais antigo de Floresta — PE

Fonte: Arquivo Pessoal
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APENDICE B: Modelo de Questionario aplicado para realizagio da pesquisa
QUESTIONARIO

1.A ORIGEM DA LOJA.

2 NOME DA LOJA E RAMO.

3.TIPO DA EMPRESA

4. CARGOS DO ORGONOGRAMA DA EMPRESA

5. NUMERO DE LIDERES

6. NUMEROS DE LIDERADOS.

7.A EMPRESA POSSUI ALGUMA POLITICA DE MOTIVACAQO?

8.AS POLITICAS E PROCEDIMENTOS DE RH AJUDAM A EMPRESA A ALCANCAR
SEUS OBJETIVOS?

9.COMO SE DA O PROCESSO DE CONTRATACAO DE PESSOAL?

10. EM RELACAO A ALOCACAO DOS FUNCIOARIOS COMO SE DA ESSE
PROCESSO?

11. NA OTICA DA EMPRESA QUAL A IMPORTANCIA DA TI NAS ORGANIZACOES.

12. E EXISTENTE O TRABALHO DE RODATIVIDADE DENTRO DA EMPRESA?



