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RESUMO

Atualmente, as organizacoes estdo mais focadas na gestao de pessoas e atentas as melhores
formas de manutengdo do capital humano. A pratica da manutengao de pessoas, subsistema de
Recursos Humanos, vem permitindo as empresas a aplicacdo de métodos e ferramentas eficazes
para que gestores sejam capazes de trabalhar a manutencao de fatores motivacionais entre seus
colaboradores a fim de reter equipes engajadas com seus ideais. O objetivo deste estudo
qualitativo, foi de verificar a pratica de processos e programas de gestao de pessoas atuando na
manutencao e retencdo de colaboradores e evidenciar a percepgao de gestores quanto ao papel
atuante deste setor, conhecer as praticas aplicadas, os desafios enfrentados e expor uma
percepgao sobre os resultados obtidos e desejaveis com a constante aplicacao de programas e
processos direcionados. A pesquisa € realizada por método de estudo de caso com abordagem
qualitativa por meio de entrevista semiestruturada junto aos responsaveis pelo setor de recursos
humanos e gestao de pessoas da Metallrgica Rio Grande no interior de Sao Paulo, empresa que
atende a varias outras empresas da regido, com consideravel nimero de funcionarios. Com a
verificacdo da existéncia de um setor organizado de recursos humanos atuante na gestao de
pessoas, observou-se limitados processos gerenciais em modo de atencdo a adocdo e
implantagdo de novos métodos e programas de desenvolvimento e manutengdao dos
colaboradores.

Palavras-chave: Fatores Motivacionais, Gestdo de pessoas, Manutencdo de pessoas, Recursos
humanos.

ABSTRACT

Nowadays, organizations are more focused on people management and mindful of the best ways
to maintain human capital. The practice of people maintenance, Human Resources subsystem,
has allowed companies to apply effective methods and tools so that managers are able to work
the maintenance of motivational factors among their employees in order to retain teams engaged
with their ideals. The purpose of this qualitative study was to verify the practice of processes and
programs of people management by acting in the maintenance and retention of employees and
to show the perception of managers as to the active role of this sector, to know the applied
practices, the challenges faced and to expose a perception about the results obtained and
desirable with the constant application of programs and directed processes. The research is
carried out by a case study method with a qualitative approach through a semi-structured
interview with those responsible for the human resources and people management department
of Metalirgica Rio Grande in the interior of Sdo Paulo, a company that serves several other
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companies in the region, with a considerable number of employees. With the verification of the
existence of an organized human resources sector that is active in people management, there
were limited managerial processes in attention to the adoption and implementation of new
methods and programs for the development and maintenance of employees

Keywords: Human Resources, Maintenance of People, Motivational Factors, People
management,

INTRODUGCAO

Atualmente, tem se tornado visivel o quanto as organizagdes estao
mais atentas e empenhadas em se atualizar sobre melhores formas de manter o
capital humano, em parte, atribuido ao aumento da competitividade do mercado
que as empresas vém vivenciando, cada vez mais crescente, exigindo constante
competéncia de seus gestores e equipes.

Ja algum tempo, as organizacdes tém percebido que seu principal
recurso-chave para a prosperidade do negdcio é o colaborador. Assim como,
pessoas sao pessoas € assim, nao devem ser tratadas apenas como recursos
organizacionais. Dessa forma, observa-se a pratica da manutengao de pessoas,
subsistema de Recursos Humanos, como responsavel por proporcionar métodos
e ferramentas eficazes para que gestores de RH ou ainda, o proprio setor
qualificado de gestao de pessoas, sejam capazes de trabalhar a manutencao de
fatores motivacionais entre seus colaboradores na finalidade de manter equipes
engajadas com os ideais das empresas. (CHIAVENATO, 2015).

Assim, o principal ativo de uma empresa sao as pessoas engajadas,
capacitadas e éticas, logo, as empresas que fazem pratica do desenvolvimento
humano, conseguem alcangar aumento na motivacao da forca de trabalho e,
consequentemente, caminhar para melhores resultados (MARTINS, 2014).

Este estudo tem como objetivo conhecer, de acordo com a pratica
exercida por uma empresa com maior quantidade de colaboradores, quais os
métodos motivacionais utilizados na gestdo de pessoas como ferramentas
praticas na manutencdo da equipe em sintonia com as atividades exercidas na

empresa.
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Os obijetivos especificos desta pesquisa visam obtencdao de um estudo
de verificagdo, de como a manutencao de atividades, processos, programas,
atuam na contribuicao para a satisfacao do colaborador dentro do cumprimento
de suas fungbes, contribuindo para sua permanéncia dentro da organizacao.
Ainda visa conhecer quais as praticas utilizadas por gestores para manter estes
fatores motivacionais, desde aqueles utilizados a primeiro momento, como na
contratagdo, até aqueles utilizados na manutengao de pessoas, ou durante a sua
jornada na organizacdo, e assim destacar depois de identificado, quais as
experiéncias, suas eficacias e desafios ao longo do tempo no propdsito de
alcancar essas tarefas de gestao.

Para permitir o alcance destes objetivos, identifica-se como método
permissor da construcao do estudo, o estudo de caso, com proposta de pesquisa
qualitativa, onde foi selecionada para estudo a area de gestdo de pessoas da
empresa Metallrgica Rio Grande do Estado de Sao Paulo.

De acordo com Minayo (2010), a pesquisa qualitativa oferece ampla e
progressiva compreensao do processo em anadlise e de sua subjetividade,
trazendo a conhecimento para estudos os aspectos da realidade que ultrapassam
os limites da quantificagao.

Esta metodologia ira permitir explorar a abordagem gerencial de
talentos dentro da organizacao, ja que segundo Yin (2014), o estudo de caso é
um estudo empirico que investiga um fendmeno atual dentro do seu contexto de
realidade, quando as fronteiras entre o fenOmeno e o contexto ndo sao
claramente definidas e no qual sao utilizadas varias fontes de evidéncia.

Esta pesquisa também utiliza de revisdo bibliografica para apoiar o
roteiro de entrevista e levantamento de informagdes que serao aplicados junto a
equipe de gestao de pessoas da empresa alvo do estudo.

Como instrumento, é adotado um roteiro de entrevista
semiestruturada com questdes que norteiam o assunto proposto para dar
andamento nas pesquisas junto aos respondentes, tanto gestores como
colaboradores, uma vez que, segundo Gil (2008), a entrevista é ferramenta

eficiente enquanto técnica de coleta de dados por sua interagao social, além de
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ser bastante adotada pela sua flexibilidade em obtencao de informagdes no

ambito da investigagao.

REFERENCIAL TEORICO

Caracterizacoes da Empresa
A empresa Metallrgica Rio grande, comegou suas atividades em Setembro

de 1999, a partir de uma iniciativa dos proprios funcionarios que se uniram e
fundaram a Cooperativa dos Produtores de Artigo para Caldeiraria Industrial.

Atualmente, de razao social CCRG Equipamentos Industriais LTDA, a
Metallrgica Rio Grande, estda no mercado ha 18 anos atuando com pessoas,
projetos e parques produtivos, para que se possa atender as atividades de Sucro-
energético, destilaria, terminais de combustiveis além de fertilizantes e papel e
celulose.

Em seu tempo de atuacdo no mercado ja alcangou 65 reservatorios de
Etanol construidos, 1.300.000.000 litros de Etanol armazenados, mais de 100
tipos de equipamentos produzidos e instalados, em uma area total de instalacoes
em 100.000 m=.

Sua missdo é fornecer solugdes eficientes, proporcionando melhoria dos
processos para as industrias clientes, através da melhor tecnologia e da relagao
sustentavel com os colaboradores, fornecedores, meio ambiente e comunidade.

Tem como visao ser reconhecida como referéncia empresarial pelos
valores que pratica, pela solucao oferecida aos clientes, pelo desenvolvimento
dos colaboradores e pela tecnologia empregada.

A empresa trabalha em prol destes objetivos através das praticas de seus
valores como a ética, o comprometimento, o trabalho em equipe e a

transparéncia.

Gestao de Pessoas
Na década de 1920, a gestdo de recursos humanos nas empresas se

preocupava basicamente com as praticas burocraticas que envolvem o processo
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de contratacao, limitando-se a uma gestao centrada apenas no departamento de
pessoal.

Mas foi a partir da influéncia causada na administragdo moderna com a
experiéncia dos estudos Hawthorne, pesquisas realizada ainda nesta década, que
se tornou evidente a interferéncia de fatores psicoldgicos sobre os fisioldgicos
nas relacoes de trabalho, fazendo com que o modelo de recursos humanos
relevasse as questdoes que envolvem as interacdes humanas como aspectos que
podem interferir na produtividade e satisfacdo das pessoas no ambiente de
trabalho. (ANDRADE; AMBONI, 2011).

Sendo assim, com o passar do tempo, pode-se notar uma melhor interacao
de fatores intrinsecos com as relagdes de trabalho, impactando os resultados das
empresas, em muitos casos, como diz Chiavenato (2014a), pessoas e suas
competéncias ja sao vistas como os bens mais valiosos em uma organizacgao.

Estas empresas tém direcionado a atencdo de gestores para as relagdes
humanas e suas contribuicdes para longevidade dos negécios. Desta forma, de
acordo com Dutra (2017), delineou-se a abordagem estratégica de gestao de
pessoas, passando a ser inserida a partir do, reconhecimento da importancia do
capital humano na criagdo de novas estratégias empresariais, o que logo, as
tornam ferramentas capazes de criar um diferencial competitivo.

Neste contexto, apoia-se o fato de que, o termo gestao de pessoas tornou-
se mais utilizado, ao invés de gestdo de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2014b), isso se deve as mudancas na forma de
avaliar os principais recursos de uma organizagao, e além de enxergar as pessoas
como principal recurso, ndo basta enxerga-las como recursos humanos
organizados, mas vé-los como seres dotados de competéncia intelectual, seus
conhecimentos, habilidades, atitudes, aspiracoes e percepcoes que contribuem
para que empresas alcancem seus objetivos.

No que se refere ao conceito, é atribuido a gestdo de pessoas a
dependéncia dos diversos fatores em que as organizacoes estao inseridas.

A Gestdo de Pessoas é contingencial e situacional, pois depende de

varios aspectos como a cultura que existe em cada organizacdo, a
estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do contexto
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ambiental, o negdcio da organizacao, a tecnologia utilizada, os
processos internos e uma infinidade de outras varidveis importantes
(CHIAVENATO, p.4-5, 2014).

Ainda, neste contexto, reafirma-se através de Silva e Custddio (2014), o
guanto o comprometimento organizacional para a criagdao de valor por meio de
novas estratégias de gestdo de pessoas tem se tornado um diferencial para a
sustentacao das organizagoes.

E dando apoio a essas estratégias que muitas empresas tém desenvolvido
e aplicado diretrizes de gestdo de pessoas através do melhor aproveitamento do
capital humano, pois segundo Chiavenato (2013) é valorizando pessoas como
estratégia de sustentabilidade no mercado, que a partir de suas satisfacoes se
estabelece a visao compartilhada por todos no ambiente corporativo.

De acordo com Hamel (2010, p. 49), “se pretendem vencer no futuro, as
organizagoes tém de encontrar maneiras de energizar as pessoas, para que nao
apliguem nos trabalhos apenas capacidades, mas também sua paixdao e
iniciativa”.

Seguindo este contexto, é visto que com as transformacbes ao longo do
tempo, a area de gestdo de pessoas tem ganhado cada vez mais o seu devido

destaque dentro das organizagoes.

O Clima Organizacional
Partindo do contexto anterior, pode-se enfatizar o quanto as condicoes

humanas dependem da interacao das pessoas com o meio organizacional, assim
como o clima percebido é um dos fatores determinantes.

Assim, entende-se que o clima organizacional interfere nas relagdes e no
desenvolvimento interpessoal dos colaboradores, fazendo com que as
organizagoes se atentem a satisfacdo e o comprometimento das pessoas como
fatores de maior importancia para se alcancar os resultados esperados para a
empresa. (CHIAVENATO, 2013).

Dessa forma, observa-se como fator de atencao para gestores de qualquer
organizacao, 0 quanto e como, 0s ares que circulam o ambiente de trabalho

podem afetar a produtividade das pessoas envolvidas.
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Para o administrador é ressaltado a importancia de se entender o conceito
de clima organizacional para que ele possa trabalhar a motivacao entre seus
colaboradores a partir desta identificacao, pois com a construcao de um clima
organizacional favoravel as necessidades dos membros, o nivel de motivacao é
entao aumentado, para que se trabalhe em direcao dos objetivos organizacionais.
(ROBBINS, 2010).

Assim, pode-se associar como um fator de grande contribuicao para o
reconhecimento do clima dentro da organizacao, o envolvimento dos
colaboradores com a cultura organizacional. Isso pode ser confirmado, de acordo
com Nars et al. (2013), quando afirma ser indispensavel identificar o que os
colaboradores da empresa pensam a seu respeito e conhecer suas percepgoes
com relagao aos diferentes aspectos de uma organizacao a fim de permitir o
aumento da qualidade de vida no trabalho, o que sé tem a contribuir para a
melhora na qualidade dos servigos e atividades executadas por todos na
empresa.

Dessa forma, evidenciam-se diversos fatores contribuintes ou nao, para
uma adequada definicdo que aproxima o clima organizacional da realidade no
qual estdo inseridos os colaboradores nas organizagdes, como quando

Chiavenato (2013, p.228) refere-se ao clima organizacional:

[...]Jenvolve fatores estruturais, como tipo de organizacdo, tecnologia
utilizada, politicas de associacdo, metas operacionais, regulamentos
internos, além de fatores sociais, como atitudes e comportamento
social que sao encorajados ou sancionados pela organizacao.

Na medida em que a gestao aceita e atribui a responsabilidade destes
fatores como componentes de formacao do clima organizacional, ela entao
adquire competéncia de direcionar os ares que compdem o ambiente corporativo.

Ainda, de encontro as variadas conceituacoes e percepcoes sobre clima
organizacional, Robbins (2010, p. 505) afirma que: “os valores compartilhados
decorrentes de uma cultura organizacional forte asseguram que todas as pessoas

caminhem para a mesma diregao”.



85

E apoiando a associacao do clima com a cultura da organizacao
conduzindo a formacgao de percepcdes e posicionamento dos colaboradores,
destaca-se o0 a colocacao de Moro et a/ (2012), que atribui ao clima
organizacional, a percepcao que os colaboradores tém com relacdo as suas
experiéncias dentro da organizacao, inclusive no que abrange as percepgoes
sobre crencas, valores, as diretrizes da propria organizacao, associando-as a
cultura organizacional, ja que é responsavel pela causa, fundamentando os
motivos pelos quais estes valores, crencas e diretrizes estao inseridos.

Diante de todo o contexto, torna-se expressiva a interacao entre o clima
organizacional e a cultura da organizacao atuando nas relagdes de trabalho e no

desempenho dos profissionais.

Fatores Motivacionais e suas influéncias para os colaboradores
Para melhor entender as motivacdes humanas dentro do ambiente

corporativo € necessario saber o que as pessoas pensam, e o0 que as levam a agir
de determinada maneira dentro da empresa.

De acordo com Chiavenato (2013, p.208) “O administrador deve conhecer
as necessidades humanas para compreender o comportamento dos individuos e
utilizar a motivagdo como meio para melhorar a qualidade de vida nas
organizagoes”.

Relacionados ao comportamento humano, os estudos sobre motivagao
estdo diretamente voltados ao campo da psicologia, porém, as teorias da
administracao sao fundamentadas a partir da necessidade de explorar tais
estudos para aplica-los nas melhores praticas de gestdo nas organizacoes.
(VIEIRA, 2012).

A partir desta atribuicao, observa-se que empresas buscam considerar
fatores de necessidades das pessoas onde, nas praticas, se concentra a formacao
de suas motivagoes.

Neste contexto, o atual estudo opta por citar as teorias classicas
amplamente utilizadas em pesquisas, em varidveis temas relacionados aos
estudos sobre o comportamento organizacional, sendo as que mais se destacam

a dos pensadores Maslow (1954) e Herzberg (1959).
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Na teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1954), segundo
Chiavenato (2013, p.208) “[...]as necessidades humanas estao organizadas em
uma hierarquia de importancia, como uma piramide. Na base, estdao as
necessidades mais baixas (as fisioldgicas) e, no topo, as necessidades mais
elevadas (as de autorrealizacao) ”.

Ja na teoria dos dois fatores de Herzberg (1968), segundo Chiavenato
(2013, p.211), “Frederick Herzberg formulou a teoria dos dois fatores para
explicar o comportamento das pessoas em situagao de trabalho. Para ele, existem
dois tipos de fatores que orientam o comportamento das pessoas”.

Assim, Herzberg determina dois fatores como responsaveis por orientar o
comportamento humano: os motivacionais ou intrinsecos, e os higiénicos ou
extrinsecos. Os fatores motivacionais ou intrinsecos estdo relacionados com o
conteldo do cargo e realizacao das tarefas, bem como seus avancos, e as e
reconhecimentos por serem alcancados. Enquanto que os fatores higi€nicos ou
extrinsecos sdao aquelas que estdo fora do controle das pessoas, sob a
competéncia da organizagdo impactando o ambiente que os rodeiam para
desempenharem seu trabalho. (CHIAVENATO, 2013).

Dessa forma, pode ser evidenciado que as teorias de Maslow e Herzberg
se auto relacionam. De acordo com as consideraces de Chiavenato (2014), as
necessidades primarias da piramide de Maslow, se relacionam com os fatores
higiénicos da teoria de dois fatores de Herzberg, enquanto que as necessidades
sociais e estima, no alto da piramide, se relacionam com os fatores motivacionais.

Diante das teorias e suas contribuicdes para o entendimento da atuagao
da motivacdo para o trabalho, é evidenciado neste estudo a importancia da
compreensao dos fatores motivacionais e suas praticas na area de gestdao de

pessoas por parte dos gestores de empresas.

A importancia da manutencao de pessoas
E de fato interessante para as organizacdes, a pratica da retencdo de

talentos dentro do quadro colaborativo apds passar por longos processos que

antecedem a manutencgao dos colaboradores dentro da gestao de pessoas.
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Na area de gestdao de pessoas sdo divididos os processos, cada um,
nomeado como responsavel por diferentes etapas que se sequenciam e se
completam, compondo toda a atuacao da gestao de pessoas, e, dentre eles,
destaca-se o subsistema de manutencao de pessoas. Segundo Chiavenato
(2014), o processo de manter pessoas € aquele encarregado de cuidar do clima
e da cultura organizacional, responsavel por criar condicGes ambientais e
psicoldgicas satisfatorias para a realizacdao das atividades das pessoas nas
corporagoes.

Diante do objetivo de manter pessoas satisfeitas durante cumprimento de
suas tarefas e integradas com os interesses das organizacdes em que trabalham,
(BOHLANDER; SNELL, 2011) e (VECCHIO, 2012) ressaltam as contribuigdes deste
processo, quando atribuem ao ambiente fisico, fatores psicoldgicos e sociais no
trabalho, a responsabilidade de estabelecer a satisfagao no local de trabalho.
Ainda ressaltam que tais contribuigdes atuam auxiliando as relagdes sindicais e a
motivacdo das pessoas por trabalharem em ambientes favoraveis, por
consequéncia, incentivando-as a permanecer na organizacao.

Através das considerac0es sobre manutencdo de pessoas, se faz
necessario mencionar um dos impactos decorrentes da auséncia ou insucesso
deste processo por parte da gestao nas empresas, ponto a se observar, de acordo
com as praticas exercidas.

De acordo com algumas definicdes encontradas na literatura para turnover
ou também chamado de indice de rotatividade, é destacado para este contexto
a de Mahfuz (2008) onde afirma ser o movimento de entradas e saidas,
admissOes e demissdes de profissionais de uma empresa, e para Bohlander e
Snell (2011), o turnover consiste no nimero de saidas de empregados de uma
empresa, em determinado periodo.

Sobre o turn over nas empresas brasileiras, Moreira (2014) a mao de obra
no Brasil apresenta um alto indice de rotatividade, o que gera visdo negativa para
as empresas, além dos altos custos com processos admissionais, demissionais e

de integracao de colaboradores, ainda podendo afetar a imagem das
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organizacoes o logo, prejudica o compromisso entre empresas € Sseus
colaboradores.

Com isso, destaca-se a necessidade de maior atencdo as empresas para o
fato de que, o aumento da rotatividade de pessoal pode estar associado a
satisfacdao de colaboradores, o que chama a atencao da area de Gestao de
pessoas no processo de manutengao.

De encontro as pesquisas de Melo (2014), os principais motivos pelos
quais as pessoas tém deixado seus empregos no Brasil, sdo a baixa remuneragao
e falta de reconhecimento (33%) e a desmotivagao (30%), entre os demais
motivos, que sao a preocupacao com a longevidade da empresa (29%), e o baixo
equilibrio entre vida profissional e pessoal(26%)

Assim como os resultados decorrentes da rotatividade na manutencao de
pessoas, 0 processo de manutencao, em geral, € fator de atengao para gestores,

administradores e empresas no setor de Gestao de pessoas.

APRESENTAGCAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Diante dos métodos de pesquisa apresentados na Introducdo deste
trabalho, realizou-se um estudo de caso com aplicacdo de entrevista
semiestruturada junto a empresa Metallrgica Rio Grande no municipio de
Igarapava-SP.

A partir de questdes que norteiam o tema abordado na pesquisa, com base
no referencial tedrico apresentado anteriormente, foram levantados
guestionamentos de acordo com as praticas e percepcoes dos entrevistados que
respondem pela gestdo do departamento de gestdo de pessoas da Metallrgica
Rio Grande.

Os resultados da pesquisa sao distribuidos, tanto para levantamento,
como para apresentacdao deste capitulo, em subtitulos que, em seguida,
permitirdo uma melhor andlise e discussao de cada abordagem referente aos
processos de gestao de pessoas em conformidade com o tema proposto ao

estudo.
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Gestao de Pessoas
Como tema que envolve todas as demais questoes, além do problema de

pesquisa deste estudo, o topico abordado deu inicio ao roteiro, permitindo a
ocorréncia de uma entrevista focada nas percepcoes sobre a importancia da
existéncia do departamento para um correto exercicio das atividades
empresariais, presente na Metallrgica Rio Grande.

A partir de entrevista realizada com o supervisor do departamento de
recursos humanos, o setor que é responsavel pelas operacdoes de Gestao de
Pessoas, questionou-se o funcionamento do departamento, sua criacao e atual
estrutura, logo foi registrado que, a empresa adotou em seu sistema de gestao,
a criagdo deste setor em 2011, apds ter sido feita uma restruturacao na
organizagao dos setores envolvidos no processo de gestao e administragao da
Metalurgica.

Atualmente a empresa possui 25 socios, onde a grande maioria esta
inserido na grade de colaboradores que atuam nas atividades da Metallrgica Rio
Grande, trabalhando ativamente na empresa, inseridos entre 0os membros
corporativos, que vao, desde gestores aos encarregados de setores e
departamentos.

A Estrutura de gestdo esta distribuida em um presidente em cargo de
diretoria executiva e, hierarquicamente abaixo, conta com quatro gestores
encarregados por departamentos, onde um em questao, responde pelo setor de
Administracao de Recursos Humanos e suas atividades como area de Gestao de
Pessoas.

Diante do assunto em questdo, foi levantado o tdpico auto avaliativo da
atribuicao de importancia do setor de gestdo de pessoas para a empresa na
pratica, e segundo responsavel pela administracao do setor, Gestor/ Encarregado
(2018), "...por ser tratar de um setor implantado a pouco tempo, no inicio, as
tomadas de decisOes eram realizadas pelos proprios donos. Atualmente, tudo é
direcionado para analise do supervisor de RH, que também é um dos sécios

administradores”.
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Com isso, o alinhamento da informacao, fluxo de atividades e
direcionamento dos fatos e agdes permitem que as decisOes respeitem a
estrutura hierarquica e deixem de ser centralizadas e limitadas ao acesso e
decisao da diretoria executiva, ainda que participem das tomadas de decisdes em

ultimo momento.

Fatores Motivacionais
Diante de uma abordagem que procura estudar agdes que possam ser

apresentadas como fatores motivacionais, foram levantados questionamentos
sobre processo de integracao de novos colaboradores.

Segundo empresa, é realizado processo de recrutamento e em seguida a
selecdo pelo RH. No processo seletivo, apds filtragem de curriculos, existe a
primeira entrevista individual e filtrada pelo encarregado do setor, em segunda
etapa, é realizada a segunda e Ultima entrevista, com supervisor geral do RH e
sécio da organizacado. O fluxo funciona em: Recrutamento, Selecdo, entrevista 1,
entrevista 2, exame admissional, processo de integracao da empresa, e inser¢ao
sob controle da seguranca do trabalho, e volta ao responsavel gestor do
departamento de RH, onde é submetido em casos de colaboradores da area de
producdo, a um treinamento de iniciagdo das fungOes e atividades que serdo
realizadas.

Quanto aos treinamentos, a prioridade é o treinamento efetuado pelo setor

de Seguranca do trabalho, que antecede o inicio das atividades.

Os treinamentos especificos sdo realizados e possuem uma validade e
periodicidade, que vao de seis em seis meses a uma vez ao ano. Sao,
na maioria das vezes, restringidos a area de produgdo. Todos os
treinamentos sao priorizados, tanto os de seguranga, como aqueles que
permitem o correto exercicio das atividades. Além de todos serem
monitorados, o0s especificos sdo requisitos regulamentados e
controlados para obtencdo de selo de controle de qualidade para a
empresa. (GESTOR/ENCARREGADO, 2018).

Neste mesmo contexto, a empresa argumenta sobre as ferramentas de
qualificacdo e sobre os fatores motivacionais que sao adotados. As praticas

motivacionais ainda sao limitadas, se restringem as necessidades da organizacao

de qualificar colaboradores para coloca-los a cargo de seus clientes.
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Segundo Gestor/ Encarregado (2018) a ocorréncia de cursos e
treinamentos ira depender do que o cliente da empresa busca. Os treinamentos
sao sempre em funcao das necessidades dos clientes, os cursos, qualificacoes,
sdo a cargo de necessidade do colaborador preencher um requisito para ser
inserido a disposicao de empresas clientes.

Palestras motivacionais e quaisquer outro fator motivacional que nao seja
provocado por necessidade de atender a um cliente com as qualificacdes
solicitadas, ou para atender a requisitos de certificagdes de qualidade, ainda ndo
sao adotadas, mas o setor acredita na poténcia motivadora dessa ferramenta de
gestdao e o quanto isso pode agregar no engajamento de colabores dentro do
quadro colaborativo.

Atualmente, as formas de bonificacdo e premiacao sao restritas aos
operadores de obra externa no momento de finalizagao da operagao e por meio
de premiagao em dinheiro. (GESTOR/ ENCARREGADO, 2018).

Quanto aos beneficios utilizados na Metallrgica Rio Grande, a empresa
ainda estd em fase de melhorias, e atualmente, faz a adocao de plano de salde
nao cooparticipativo, para os seus colaboradores. Com as recentes pesquisas
internas de satisfacao, receberam reclamagdes e sugestdes sobre o plano, para
que seja possivel incluir os dependentes dos colaboradores como usuarios do
plano de saude. O Vale alimentacdo é utilizado, mas ainda esta em fase de
reajustes, pois o valor do beneficio ainda ndo corresponde com necessidades dos
funcionarios, de acordo com pesquisa de satisfacdo realizada.

Quanto as premiacdes utilizadas como ferramenta de motivacao na
Metallrgica Rio Grande, ainda acreditam que podem ampliar as campanhas
ativas para o restante da empresa.

Existem as premiacdes sobre atingimento de metas, no momento, ha uma
campanha ativa de premiacao apena para os funcionarios do setor de producao,
onde é necessario o cumprimento de todos os sete itens da campanha,
relacionados a organizacao, utilizagdo e conservacao dos EPIs, frequéncia,
exceléncia no processo, e bom comportamento. Existem projetos de campanhas

de premiaces para outros setores, porém que ainda ndo estdo em vigor, mas
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assim como os beneficios, estdo em manutencao para implantagdo. (GESTOR/
ENCARREGADO, 2018).

Clima organizacional
Todo ano ha aplicacao da pesquisa de clima organizacional na Metalurgica

Rio Grande, através de um questionario fechado, preenchidos por todos os
colaboradores, periodicamente, envolvendo questdes que correspondem aos
fatores sociais, emocionais, psicoldgicos e fisicos, permitindo que seja realizada
a analise perceptiva do clima organizacional dentro da organizagao.

Segundo Gestor/ Encarregado (2018), como ponto de observagao para
efeitos de ajustes e melhorias na empresa, segundo as pesquisas, sao as
consideragOes a respeito dos atuais beneficios, como o plano de salde para

dependentes dos colaboradores e o ajuste no valor do vale alimentagao.

Manutencao de Pessoas
Quando colocado para questao, a percepgao do processo de manutengao

de pessoas dentro da organizagdo, a empresa se mostra em alerta para a
tratativa de medidas e agdes que possam contribuir com a retencao de
colaboradores, ja que atualmente tem verificado através de pesquisas de clima
organizacional a caréncia de motivacdao, o que contribui para a alta rotatividade
em seu quadro de colaboradores. O setor esta providenciando projeto que ira
organizar tais medidas e agdoes que envolvem fatores motivacionais e o clima
organizacional para implantacdo de programa de manutencao de pessoas ainda

este ano.

Resultados das acoes e praticas de RH
Com tudo o que foi abordado em entrevista junto ao setor de RH, incluindo

as praticas de gestdo de pessoas, foi levantado, em ultimo tdpico, a questdo das
percepcoes diante das praticas e resultados que possuem, além dos desafios que
foram encontrados ao longo dos ultimos anos em que adotaram a implantacao
do setor.

Diante da abordagem neste estudo, a empresa menciona o quanto tem

observado maior organizacao a partir da adocao de um setor especializado para
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gestao de pessoas, e ressalta que a cada ano e, conforme crescimento do corpo
colaborativo, ela verifica a importancia de priorizar e melhorar ainda mais a
manutencao de pessoas.
A mudanga da cultura organizacional em 2011, foi quem incentivou os
socios a adotarem o setor especializado de recursos humanos e gestdo
de pessoas que antes nado existia, devido a falta de priorizar o pessoal.
Esta mudanga se solidificou ainda mais através da implantacao da

certificacdo da ISSO 9001 versao 2015. (GESTOR/ENCARREGADO,
2018).

Sendo assim, mediante contexto explorado em toda entrevista, sobre o
quanto as praticas do processo de gestao de pessoas agrega a manutencao de
colaboradores ativos e bem estruturados, mediante gestao organizada, foi
identificado como maior desafio enfrentado pela prépria organizagao Metallrgica
Rio Grande, até entdo, a resisténcia por parte administrativa no reconhecimento

do custo beneficio da implantacao deste departamento dentro da empresa.

CONSIDERAGOES FINAIS

Para a Metalirgica Rio Grande do municipio de Igarapava- SP, a
implantacdo do setor de recursos humanos e gestdo de pessoas foi necessaria
para o crescimento e sustentacao da empresa no mercado, acredita ainda que,
as praticas ja desenvolvidas sao fundamentais para a continuidade do exercicio
de colaboradores dentro da organizacao, tal reconhecimento permite a existéncia
de um setor de RH —Recursos Humanos ativo e organizado.

Porém, diante de todos os questionamentos realizados a diretoria
responsavel, a partir de entrevista com Gestor/ Encarregado (2018), foram
inevitaveis as reflexdes sobre os desafios deste setor, como as lacunas existentes
no atual sistema, bem como, sobre as melhorias no programa de manutencao de
pessoas, cabiveis de implantacao e desenvolvimento de programas de gestao de
talentos que possam proporcionar praticas mais eficazes e reduzir ao minimo sua
rotatividade de pessoal.

O setor de Recursos Humanos e Gestao de Pessoas a comando da diretoria

esteve minimizando os custos com atividades e programas de gestdao, se
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atentando e limitando aos programas de treinamentos e cursos que
correspondem a certificacdo necessaria e as atividades e funcdes que exigem
cursos especificos. Isso é apresentado até entdo, devido ao fato de que, a maior
parte de colaboradores da empresa se concentrarem na area de producao, onde
a empresa sempre trabalhou em cima da linha de atender as necessidades
basicas de seus funcionarios, como as necessidades basicas de condicbes de
trabalho de acordo com a Piramide de Maslow (1954), sem explorarem as demais
necessidades e expectativas para, entao se verificar a necessidade de se utilizar
mais ferramentas motivacionais que estimulem a permanéncia dos colaboradores
na empresa.

Assim, a Metallrgica demonstrou reconhecimento da relevancia da
manutencao de pessoas para o funcionamento da organizacao, e ressalta sua
atual atencdao para o desenvolvimento de novos programas e processos
motivacionais a serem implantados.

Contudo, permitiu-se destacar as organizacdes de diversos segmentos,
assim como na Metallrgica Rio Grande, que a inser¢do e manutencdo de um
programa de gestdo de pessoas e recursos humanos se faz necessaria para o
continuo trabalho entre gestores e seus colaboradores em beneficio do
crescimento empresarial e manutencao de um ambiente que equilibra os

interesses de ambas as partes.
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