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1. INTRODUCAO

1.1 A importéancia do estagio obrigatério

O Estagio Supervisionado da Universidade Federal de Lavras
(UFLA) é um requisito obrigatério e de suma importancia para a formacao
do graduando bacharel de Administragdo. Constitui uma etapa fundamental
para qualificacdo do estudante e profissional.

Segundo a Fundagdo do Desenvolvimento Administrativo
(FUNDAP), o estagio é uma atividade de carater educativo e complementar
ao ensino, com a finalidade de integrar o estudante em um ambiente
profissional. O estagio curricular supervisionado deve colocar o futuro
profissional em contato com as diferentes realidades sociais, econdmicas e
culturais, proporcionando vivéncia e experiéncias que permitam ao estudante
desenvolver uma consciéncia critica e a capacidade de compreender a
realidade e interferir sobre ela.

Propicia ainda o inicio de uma rede de relacionamentos profissionais
e a confirmagéo dos interesses para determinada area de atuagdo diante das
possibilidades apresentadas pela profissao.

Nesse sentido, o0 estagio supervisionado integra o aluno com o
mercado de trabalho, propiciando o seu conhecimento profissional e
académico. Assim, constitui-se de uma experiéncia de trabalho de campo,
cujas atividades praticas sdo realizadas sob a orientacdo de conceitos e
fundamentos tedricos adquiridos, prévia ou simultaneamente, pelo
académico. O estudante pode perceber as diferencas do mundo
organizacional e exercitar sua adaptagdo ao meio empresarial.

O objetivo deste trabalho foi de apresentar as atividades
desenvolvidas no estagio supervisionado obrigatorio de uma estudante de
graduacdo em Administracdo da Universidade Federal de Lavras, com foco
em Gestdo de Pessoas, numa confeccdo téxtil localizada no municipio de
Trés Pontas. Pretendeu-se descrever e relatar as principais atividades

desenvolvidas durante o periodo proposto, apresentar propostas e sugestdes e



relatar o aprendizado adquirido por fazer parte da dindmica da industria
durante o periodo de estagio.

1.2 Gestao de Pessoas

Ao longo de toda a histéria da humanidade passamos por Vérias
mudancas, podemos dizer que ao longo do século XX houve trés eras
organizacionais distintas:

- Era Industrial Cléssica — Periodo apds a Revolugdo Industrial que
tem como caracteristica a intensificagdo do fendbmeno da industrializacdo em
amplitude mundial. Segundo Chiavenato (1999), as empresas passaram a
adotar a estrutura organizacional burocratica, com énfase na
departamentalizagdo funcional, regras e regulamentos internos para
disciplinar o comportamento das pessoas e centraliza¢do das decisoes;

- Era da Industrializacdo Neoclassica — Periodo que se estende entre
1950 e 1990. Segundo Chiavenato (1999), o modelo burocratico foi
redimensionado pela teoria estruturalista, foi quando houve a substitui¢do da
teoria cléssica para teoria neoclassica.

- Era da Informacg&o — Periodo que teve inicio na década de 1990 até
os dias de hoje. Segundo Chiavenato (1999), a caracteristica principal da Era
da Informacdo sdo as mudancas, que se tornaram rapidas, imprevistas,
turbulentas e inesperadas. A tecnologia da informagdo basicamente
transformou o mundo em uma verdadeira aldeia global.

Visto essa evolugdo organizacional ap6s o periodo da Revolugdo
Industrial, podemos descrever as trés etapas da Gestdo de Pessoas nesse
processo evolutivo como sendo:

Relagdes Industriais — O formato do trabalho consiste na
centralizacdo total das opera¢des no 6rgdo de RH. Ja seu nivel de atuagdo é

burocratizada e operacional.



- Administracdo de Recursos Humanos — Seu formato de trabalho é
de responsabilidade de linha e de apoio, assessoria e consultoria. Seu nivel
de atuacdo consiste na departamentalizacéo e tatica.

- Gestdo de Pessoas — O formato do trabalho é descentralizado. O
nivel de atuacdo focaliza a estratégia global no negdécio. Em um mundo cada
vez mais globalizado e em constante mudanca, a area de RH vem passando
por profundas mudangas.

Podemos destacar como algumas mudancas ho RH o novo papel do
profissional dessa area, onde as empresas exigem mais profissionais com
uma visdo exata e estratégica na area de Recursos Humanos.

Segundo Chiavenato (1999), os novos papeis da gestdo de pessoas
passaram de operacional e burocratico para estratégico, curto prazo para
longo prazo, administrativo para consultivo, foco na fungdo para foco no
negocio.

Marras (2000) afirma que as primeiras preocupacdes em relacdo aos
trabalhadores surgiram apds 1985, quando se passou a ter uma visao do
individuo como ser humano. Dessa forma, as pessoas passaram a Ser
identificadas como recursos essenciais para o desenvolvimento das
organizagdes. Os recursos humanos precisam ser tdo bem administrados
como qualquer outro recurso de uma organizagdo, com o intuito de torna-los
mais produtivos para que possam atingir os objetivos da organizagdo. Por
outro lado, as pessoas vdo se esforcar na mesma propor¢cdo em que
obtiverem retornos. Portanto, é preciso que haja uma interagcdo entre 0s
propositos de cada uma das partes, organizacao e individuos, para que ambas
consigam alcancé-los. Sendo assim, a gestdo das pessoas tem carater
estratégico dentro das organizagdes, pois € essa gestdo que ird adaptar os
objetivos individuais dos funcionarios com os da organizag&o, a fim de criar
uma relacdo de ganhos reciprocos.

Chiavenato (1999) propde que gestdo de pessoas € o conjunto de
politicas e praticas necessarias para conduzir os aspectos da posicdo

gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos, incluindo



recrutamento, selecdo, remuneracdo, beneficios, relagBes trabalhistas,
higiene, seguranca, treinamento, desenvolvimento, recompensas e avaliagdo
de desempenho. A gestdo de pessoas é a funcdo na organizacdo que esta
relacionada com provisdo, treinamento, desenvolvimento, motivacdo e
manutencao dos colaboradores. Além disso, Chiavenato (1999) aponta que a
administracdo de recursos humanos deve contribuir para a eficacia da
empresa atraves dos seguintes meios: ajudar a organizacdo a alcancar suas
metas, objetivos e realizar sua missdo; proporcionar competitividade a
empresa; treinar e motivar as pessoas para a empresa; proporcionar a
satisfacdo dos funcionarios da empresa; desenvolver e manter a qualidade de
vida do trabalho e manter politicas éticas e comportamentos socialmente
responsaveis.

Nesse sentido, um departamento de gestdo de pessoas bem
estruturado e focado nos objetivos é fonte de alto desempenho e
envolvimento da organizacdo com seus parceiros e colaboradores tornando

fonte de vantagem competitiva e diferencial frente as outras empresas.

2. DESCRICAO GERAL DO LOCAL DE ESTAGIO

A Tecnotextil foi fundada em 20 de outubro de 2002 por um casal
paulista que se instalou em Trés Pontas, Minas Gerais, a fim de expandir os
negdcios da familia. A fabrica esta instalada numa area de 3770 m2, no
bairro Aristides Vieira, em Trés Pontas.

Em 2014, foram inauguradas duas filiais da confec¢do. Uma no
proprio municipio de Trés Pontas, chamada Trunks Confec¢des, com cerca
de 40 colaboradores, e outra em Nepomuceno, Minas Gerais, com cerca de
50 funcionarios. Porém, no més de outubro de 2015, a unidade de
Nepomuceno foi desativada em virtude da reducdo de producgdo e do alto
custo em manter a mesma em outra localidade. Toda a gestdo (financeira,

produtiva e administrativa) da filial € concentrada na propria Tecnotextil.



Atualmente, a Tecnotextil conta com a colaboragdo de cerca de 500
funcionérios, divididos em:

- Administracdo industrial: 10 colaboradores (gerente industrial,
supervisor, industrial, lideres de producado e coordenacéo de artes);

- Costura: 191 colaboradores (operadores de maquinas de costura —
reta, overlock e galoneira);

- Técnico de costura: 3 colaboradores (operadores — técnicos de
costura);

- Substitutos: 5 colaboradores (coringas — operam todas as maquinas
de costura);

- Sublimagdo: 13 colaboradores (operadores de maquina de
sublimag&o);

- Bordado: 19 colaboradores (operadores de maquina de bordado);

- Transfer: 26 colaboradores (operadores de maquina de transfer);

- Embalagem: 31 colaboradores;

- Passadoria: 22 colaboradores;

- Administrativo: 32 colaboradores (financeiro, fiscal, contabil,
recursos humanos, departamento pessoal, auxiliares de servicos gerais,
motorista e portaria);

- Desenvolvimento: 19 colaboradores (coordenacdo, modelagem,
artes, custos, auxiliares, pilotagem, revisdo e corte);

- PCM (Planejamento e Controle da Manutencdo) / PCP
(Planejamento e Controle da Producdo): 8 colaboradores (coordenag&o,
assistentes e auxiliares);

- Atendimento ao cliente: 3 colaboradores (coordenagdo e
assistentes);

- Processos e Engenharia: 4 colaboradores (coordenacdo e
assistentes);

- Qualidade: 57 colaboradores (coordenacdo, lideranga, assistente,
auditoria e revisao);

- Afastados e licenca maternidade.
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O negbcio da empresa consiste em prestacdo de servigo para as
marcas de produtos esportistas, como Adidas, Puma, Under Armour,
Kekanto, Reebook, Penalti, Track Field, entre outras. Atualmente, a
confeccdo trabalha com duas linhas de produtos: linha esportiva e linha de
lazer. Na esportiva, a fabrica produz, hoje, as camisas de futebol para
Palmeiras (Adidas), Sdo Paulo (Under Armour), Flamengo (Adidas) e
Fluminense (Adidas). J& na linha de lazer, sdo roupas de ginastica para Track
Field e Puma.

A indlstria recebe todos os modelos das roupas que as marcas
desejam produzir, assim como todas as caracteristicas dos mesmos. Em
seguida, o trabalho da féabrica consiste em desenvolvé-las e planeja-las para
posteriormente as produzir como também as expedir de volta as marcas.

Os produtos sdo fabricados com tecidos de alta tecnologia (Pes, Pa)
internacional. Além disso, a empresa atende a todos os padrdes de qualidade
exigidos pelas marcas clientes, adotando uma politica de qualidade que
assegura a continuidade da satisfacdo mutua dos clientes e consumidores,
atendendo aos requisitos dos clientes e as expectativas de qualidade
considerando todos os aspectos ambientais e de seguranca pessoal. Nesse
sentido, a razdo de existir da indlstria é buscar de forma continua a
manutencdo e o aperfeicoamento do alto padrdo de qualidade dos produtos,
mantendo sempre 0s prazos e metas estabelecidos através da integragdo de
toda a equipe. Assim, ela busca estar entre as melhores empresas do
segmento téxtil no perimetro nacional tanto para produtos esportivos como
linha de lazer.

A estrutura organizacional da féabrica é dividida em: Diretoria
(Industrial e Administrativa), Geréncia Administrativa Financeira, Geréncia
Industrial, Coordenacdo (Producgdo, Qualidade, Manutengdo, Atendimento
ao Cliente, Estoque MP, Desenvolvimento de Produtos, TI, Recursos
Humanos), Supervisdo (Produgdo e PCP, Compras), Lideranca (Células,
PCM, Artes, Corte, Qualidade, Expedicdo) e Assistentes.
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O departamento de Recursos Humanos da Tecnotextil é formado
pela coordenadora do setor e pela assistente. A coordenadora responde, de
acordo com o organograma, a diretoria industrial e a geréncia administrativa
financeira. O setor funciona como ligacdo de comunicacdo interna entre
todos o0s setores, buscando dar apoio e suporte a todos de forma geral.

A linha de producédo é constituida de Corte, Etiquetagem, Setor de
Artes (Sublimacdo, Transfer e Bordado), Costura (dividida em 19 células
produtivas), Revisdo/Qualidade, Passadoria, Embalagem e Expedicdo. Toda
a producdo conta com o apoio e suporte das areas: Desenvolvimento,
Almoxarifado, Manutencdo, PCP, PCM e o Administrativo (Recursos
Humanos, Departamento Pessoal, Financeiro, Fiscal, Contabil, Compras,
Vendas, Atendimento ao cliente, Tecnologia da Informagdo, Recepgéo,
Portaria e Servigos Gerais).

A empresa adota normas e procedimentos a serem seguidos por
todos os seus integrantes como forma de manter a qualidade e integridade
dos produtos na fabrica, como também o bem-estar e a salde de seus
colaboradores. Assim, a Tecnotextil adota uso de uniformes para
identificacdo das funcbes do pessoal; todos os funcionarios estdo sujeitos a
marcacdo de ponto na entrada e saida bem como nos intervalos; todos os
funcionarios possuem direito as férias de acordo com a CLT; atestados
médicos s6 sdo aceitos com assinaturas e carimbos dos médicos; ndo é
obrigatério o cumprimento de horas extras; ndo é permitida a entrada de
alimentos, shorts, pulseiras, anéis, chinelos, saias, vestidos, sandalias e
celulares na produgdo. Assim, é direito do colaborador ter um armario
disponivel no vestiario; o uso de computadores é de carater profissional; é
proibido uso de drogas e alcool no local de trabalho; ninguém esta sujeito a
assédio moral e sexual; € obrigatério o uso de equipamentos de protecdo
individual, entre outros. Todos 0s colaboradores estdo sujeitos a adverténcias
e suspensdes em falta de algum cumprimento das normas e regras e em casos

de faltas ndo justificadas.
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Em relacdo a pagamento e beneficios, a empresa adota o
procedimento de adiantamento de 40% do valor do salario no dia vinte de
todo més e o restante no quinto dia Gtil. O Holerite é entregue a todos os
colaboradores pelo Departamento Pessoal e todo pagamento é depositado em
conta-salario. A empresa oferece como beneficios: transporte (com desconto
de 1% do valor do salario dos usuarios), cesta basica, convénio farméacia e
plano de saude.

Como forma de Responsabilidade Social, a Tecnotextil ndo age de
forma a apoiar o trabalho infantil; ndo envolve ou apoia trabalho forgado;
procura proporcionar ambiente de trabalho seguro e saudavel, procurando
tomar medidas de prevencdo de acidentes; ndo apoia a discriminagdo
contratual e cumpre rigorosamente a lei, CLT e os termos de convencao e

acordos coletivos.

3. DESCRICAO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS E DOS
PROCESSOS TECNICOS OBSERVADOS

O estégio foi realizado em uma confecgéo téxtil. As atividades do
estagio foram desenvolvidas durante o periodo de 22/07/2015 a 20/11/2015,
completando uma carga horéria total de 500 horas.

Apos reconhecimento e adaptacéo, iniciou-se o trabalho na area de
atuacdo do estagio, departamento de Recursos Humanos, o qual, segundo
GIL (2006), visa a cooperagdo das pessoas que atuam nas organizacGes para
0 alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.

Conforme Chiavenato (1999), a area de RH envolve os seguintes
processos: Provisdo: recrutamento e selecdo; Aplicacdo: orientacéo,
modelagem de cargos, avaliacio de desempenho; Remuneragéo:
remuneracdo, programas de incentivos, beneficios; Desenvolvimento:
treinamento e desenvolvimento; Manutencado: relacGes trabalhistas, higiene,
seguranca, qualidade de vida no trabalho; e Monitoragdo: banco de dados e

sistemas de informag0es de RH.
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Dentre os processos citados por Chiavenato e outros, a estagiaria
teve a oportunidade de participar, como integrante, nos processos citados

abaixo que serdo descritos e relatados por ordem cronoldgica:

. Reconhecimento da empresa — 50h

. Programas de incentivo e beneficios — 100h

o Avaliacédo de Desempenho —90h

. Recrutamento e Sele¢do — 100h

. Monitoracdo: banco de dados e sistemas de informacdes de
RH —90h

o Pesquisa de Clima Organizacional — 70h

3.1 Reconhecimento da empresa — 50h

As primeiras semanas do estagio foram direcionadas a adaptacdo
com a indastria como um todo e & socializagdo com os funcionarios.
Inicialmente, houve um contato com a orientadora do estagio na empresa,
responsavel pela coordenacgdo de Recursos Humanos na industria.

Nessa integracdo inicial, foram apresentadas algumas informagoes
gerais e regras sobre o funcionamento da empresa, houve orientacdo de
algumas rotinas e procedimentos existentes e, também, foram apresentadas e
definidas as atividades que seriam desenvolvidas e os resultados esperados.

Apbs essa etapa, houve um momento de reconhecimento dos setores
existentes na fabrica bem como seus responsaveis visando a um melhor
desenvolvimento das atividades. Assim, foram apresentadas as pessoas com
as quais teriam maior contato. Ao longo das semanas, apresentou-se ao
restante da equipe de acordo com a necessidade do trabalho. Através das
atividades desenvolvidas, foi possivel conhecer toda a estrutura fisica da
organizacdo e departamentos, como também, fortalecer o contato social com
0s colaboradores de toda a organizagéo.

Todo o processo de integracdo a respeito das normas e

procedimentos da empresa, departamentos, bem como regras gerais, apos



14

algumas semanas, também foram feitos pela estagiaria quando havia
iniciantes na empresa. Esse procedimento era feito com o apoio da
coordenadora de Recursos Humanos e pelo técnico de Seguranga do
Trabalho no primeiro dia de trabalho dos novos contratados.

O procedimento de integracdo era focado na adaptacdo do
colaborador ao trabalho e a empresa, bem como a adaptacdo a cultura da
empresa. Tal processo era composto de duas partes:

- Ambientacdo de pessoal: histéria da empresa, produtos da empresa,
modo de produgdo, valores da empresa, missdo, visdo, politicas e
procedimentos internos, conduta esperada do novo empregado, beneficios
oferecidos e politica salarial.

- Integracdo de fato: entendimento da cultura da empresa,

conhecimento das pessoas que ira se relacionar e orientagdo.

3.2 Programas de incentivos e beneficios — 100h

Na busca de melhorar a qualidade de vida dos integrantes da
empresa e melhorar as condi¢fes de trabalho de forma a aumentar a
produtividade, os programas de incentivos e beneficios sdo maneiras de
valorizar os colaboradores, pois, se a organizacdo ndo os fizesse, teriam de
ser comprados no mercado com o salario recebido, constituindo-se 0s
mesmos em beneficios e incentivos, os quais sdo formas indiretas da
compensagdo total (CHIAVENATO, 2004).

Segundo Junior et al (2013), os programas de beneficios e incentivos
interferem diretamente no comportamento organizacional dos colaboradores.
Dentre os fatores que sdo afetados por essa politica da Administracdo de
Recursos Humanos (ARH) estdo o comprometimento, a satisfacdo e a
motivacao, fatores que irdo afetar nos resultados desejados pela organizagéo.

Nesse sentido, a Tecnotextil oferece programas de incentivo e

beneficios para motivar e satisfazer as necessidades de seus integrantes:
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o Convénio farmacia: em parceria com uma farméacia da
cidade que oferece 10% de desconto nos medicamentos aos colaboradores
que utilizam do mesmo. A compra é descontada no pagamento com um
limite para gastos de 20% do salario do colaborador.

o Plano de saude: d& direito a consultas aos colaboradores
associados. O plano € coparticipativo, ou seja, € descontado na folha de
pagamento o valor da mensalidade mais a taxa de consulta quando utilizar.
Tal plano aceita incluséo de dependentes.

o Cesta béasica: todo colaborador tem direito a cesta basica no
final do més a partir do segundo més trabalhado.

° Consulta oftalmoldgica: em parceria com uma clinica do
municipio, a empresa oferece consultas oftalmoldgicas por oitenta reais,
sendo metade do valor descontada na folha de pagamento do colaborador, e
0 restante, de responsabilidade da empresa.

. Consulta odontolégica: em parceria com o SEST/SENAT da
cidade, a Tecnotextil oferece disponibilidade para agendamentos e interesse
em consultas.

° Consulta nutricional: em parceria com o SEST/SENAT da
cidade, a Tecnotextil oferece disponibilidade para agendamentos e interesse
em consultas.

o Exame preventivo: em parceria com a Secretaria da Salde
de Trés Pontas e com o SESI (Servi¢o Social da Inddstria), a Tecnotextil
oferece a realizagdo do exame para as colaboradoras.

Dentre os beneficios descritos acima, as consultas oftalmoldgicas,
odontoldgicas, nutricional e o exame preventivo foram de responsabilidade
da estagiaria, que fazia todo o controle através de planilhas e agendamento
via e-mail ou telefone.

Nas consultas oftalmolégicas, o controle era feito a partir de uma
lista de espera dos colaboradores interessados que deixavam seus nomes. O

agendamento mensal das consultas era feito com um més de antecedéncia.
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Assim, a partir do interesse e do agendamento, a estagiaria fazia o controle e
liberava a autorizacdo para a consulta que era entregue em maos aos
colaboradores agendados na semana e em seguida para a responsavel do
setor contabil administrativo para o desconto na folha de pagamento, que
oferecia a op¢do de desconto em uma parcela de quarenta reais ou em duas
parcelas de vinte reais.

Ja as consultas odontolégicas e nutricionais também eram feitas de
acordo com o interesse dos colaboradores, porém o agendamento era feito
semanalmente. Apds o0 agendamento, a estagiaria entregava aos interessados
a autorizacdo para consulta com data e horario para atendimento. Tais
consultas ndo eram descontadas dos colaboradores pela empresa e sim pela
prépria empresa prestadora do servigo.

Os exames preventivos eram realizados em uma sala de enfermagem
cedida pelo SESI, localizado ao lado da indUstria, por uma profissional da
Secretaria da Saude. As coletas do exame também eram feitas a partir do
interesse das colaboradoras e realizadas quinzenalmente. Tal exame ndo
oferecia custos. Depois de coletado, o resultado do exame era entregue na
empresa por volta de 30 dias apds a coleta na empresa por outro profissional
da Secretaria da Saude que apresentava os resultados as colaboradoras e as
orientava a procedimentos posteriores de acordo com o resultado. Todo o
apoio dado aos profissionais para realizagdo do exame e o controle das
consultas eram feitos pela estagiaria.

Outro ponto de motivagdo para os funcionarios, que tinha
participacéo efetiva da estagiaria, era a realizagdo da festa de aniversariantes
do més realizada uma vez por més para os funcionarios. A festa contava com
a participagdo de todos os colaboradores e dava o direito de convidarem
mais duas pessoas para participar. A festa era realizada na Ultima sexta —
feira do més, no refeitdrio da fabrica, ap6s o horario de trabalho. A estagiaria
planejava a realizacdo da festa, entregava 0s convites aos aniversariantes e
também dos convidados, solicitava a compra do bolo e dos refrigerantes.

Além disso, a empresa proporcionava brindes para sorteio entre
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aniversariantes durante a festa. Os brindes também eram comprados e
organizados pela estagiaria.

Segundo Marras (2011, p. 129), tais beneficios adotados pela
industria sdo os chamados espontaneos, que sdo aqueles que a empresa
oferece aos seus empregados por vontade prdpria, com o objetivo de atender
as necessidades dos mesmos ou de tornar o perfil da remuneracdo atraente e
competitivo no mercado de trabalho, tanto para atrair novos recursos quanto

para manter os atuais.

3.3 Avaliacao de Desempenho — 90h

De acordo com Bergamini (1988, p. 31), a organizacdo pode ser
entendida como uma realidade social integrada por diferentes pessoas que se
comportam realizando atividades, isto é, trabalham no sentido de produzir
um resultado final comum, ou seja, atingir os objetivos do empreendimento.
Nesse sentido, avaliacdo de desempenho nas organizagdes € instrumento que
visa alinhar o comportamento dos colaboradores com os objetivos da
mesma. Além disso, gestores veem na avaliagdo de desempenho um
conjunto de possibilidades para melhoria de produtividade e
desenvolvimento, pois torna possivel identificar o grau de contribuicdo de
cada empregado para a organizacao. Possibilita, também, identificar os que
possuem qualificacdo superior a requerida pelo cargo, promove
autoconhecimento e autodesenvolvimento, além de fornecer subsidios para
definir o perfil requerido dos ocupantes dos cargos, remuneragdo e promogao
e também para elaborar planos de acao.

Para Marras (2011, p.165), a avaliagdo de desempenho ¢é “um
instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados
obtidos por um empregado ou por um grupo, em periodo e area especificos”.

Para Chiavenato (2008, p.241), a avaliacdo de desempenho é um
“processo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as

competéncias de uma pessoa e, sobretudo, qual é a sua contribui¢do para o
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negécio da organizacdo” e para Gil (1994, p.84), a “avaliagdo de
desempenho constitui, pois, um meio para desenvolver os recursos humanos
da organizagio”.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 32), pode-se dizer que a
avaliacdo de desempenho tem grande importancia para a empresa, pois:

- permite condi¢bes de medi¢cdo do potencial humano no sentido de
determinar sua plena aplicacgéo;

- permite o tratamento dos recursos humanos como importante
vantagem  competitiva da organizagdo, cuja produtividade pode ser
desenvolvida, dependendo, obviamente, da forma de administracéo;

- fornece oportunidades de crescimento e condigdes de efetiva
participacdo a todos os membros da organizacdo, tendo em vista, de um lado,
0s objetivos organizacionais e, de outro, os objetivos individuais.

Considerando que uma avaliacdo de desempenho bem estruturada e
planejada gera alto desenvolvimento nas organizagbes e fortalece a
produtividade da mesma, Chiavenato (2002, p. 332) relaciona, como
principais beneficiarios da avaliacdo de desempenho, o individuo, o gerente
e a organizagdo, como seguem:

. Beneficios para o Gerente:

- Avaliar o desempenho e o comportamento dos subordinados, tendo
por base fatores de avalia¢éo e, principalmente, contando com um sistema de
medicao capaz de neutralizar a subjetividade.

- Propor providéncias no sentido de melhorar o padrdo de
desempenho de seus subordinados.

- Comunicar-se com seus subordinados, no sentido de fazé-los
compreender a avaliagdo do desempenho como um sistema objetivo e como
esta seu desenvolvimento, através desse processo.

. Beneficios para o Funcionério:

- Conhecer as “regras do jogo”, ou seja, quais aspectos de
comportamento e de desempenho que a empresa valoriza e requer dos

funcionarios.
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- Conhecer expectativas de seu chefe a respeito de seu desempenho,
pontos fortes e fracos, segundo a avaliacdo do chefe.

- Conhecer providéncias que o chefe esta tomando quanto a melhoria
de seu desempenho e as que ele proprio deve tomar por conta propria
(autocorrecdo, mais atencdo no trabalho etc.)

- Fazer auto avali¢do e autocritica quanto ao seu desenvolvimento.

. Beneficios para a Organizacao:

- Avaliar potencial humano a curto, médio e longo prazo e definir
contribuigdes individuais / grupais.

- ldentificar empregados que necessitam de reciclagem e/ou
aperfeicoamento e selecionar empregados em condigdes de promogdo ou
transferéncia.

- Dinamizar politica de recursos humanos, oferecendo oportunidades
aos empregados, estimulando produtividade e melhorando o relacionamento
humano no trabalho.

Assim, buscando adquirir os beneficios descritos acima, a
Tecnotextil adota avaliacdo de desempenho junto aos seus colaboradores do
tipo escala gréfica, que consiste em uma tabela com entrada dupla (linhas e
colunas). Nas linhas, sdo determinados os fatores de avaliagdo do
funcionario que envolve aspectos comportamentais ou cognitivos e sdo
definidos como: assiduidade e pontualidade; conhecimento técnico da
fungdo; envolvimento com a meta; aprendizado e autodesenvolvimento;
adaptacdo a fungdo; manuseio dos materiais e equipamentos; qualidade do
trabalho; interesse, motivagdo e iniciativa; agilidade no desenvolvimento do
trabalho; relacionamento com os colegas; relacionamento com a chefia;
relacionamento com o0s clientes internos e externos; argumentacao;
flexibilidade; estabilidade emocional/trabalho sob presséo e lideranga. Ja nas
colunas, sdo alocados os graus atribuidos ao fator, como A" (acima do
esperado), "B" (atende ao exigido para a funcdo), "C" (atende parcialmente
ao exigido para a fungdo), “D” (abaixo do esperado) ¢ “N” (fator ndo aplica

a fungéo).
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Todos os fatores sdo avaliados em dois periodos de 45 dias contados
a partir do primeiro dia de trabalho do colaborador. A avaliacdo objetiva
demonstrar ao avaliado quais aspectos sdo relevantes ao cargo e justifica a
permanéncia ou ndo do colaborador na empresa. Apos os 90 dias, se
aprovado, o colaborador é efetivado na empresa passando a ter contrato por
periodo indeterminado na mesma, além de poder ser favorecido por todos os
beneficios.

Nessa atividade, a estagiaria era responsavel por monitorar os dois
periodos de vencimentos de avaliagdo de experiéncia dos colaboradores. Tal
monitoramento foi possivel a partir de um relatério emitido mensalmente
pelo sistema utilizado pela empresa, o qual descrevia tais vencimentos.

Assim, com uma semana de antecedéncia ao vencimento, a
estagiaria preenchia as informacdes do colaborador na ficha de avaliacdo e
analisava um a um o espelho de ponto para analisar a existéncia ou ndo de
atrasos ou faltas do colaborador no periodo, critério de suma importancia
para avaliacdo, uma vez que ndo é permitido auséncia no trabalho durante o
periodo de experiéncia. Posteriormente, todas as fichas eram entregues aos
respectivos lideres dos avaliados para preenchimento dos fatores de
avaliagdo, sendo orientados a devolvé-las no prazo de dois dias.

Apos a devolucdo das fichas de avaliagdo, era feito um feedback
junto ao avaliado a respeito de sua atuacao, na presenca do mesmo, do lider,
ou seja, do superior imediato e da coordenadora de recursos humanos. Tal
procedimento objetivava proporcionar um retorno a respeito do desempenho
do colaborador, bem como orientd-lo para corre¢do dos pontos fracos. Era
feita uma entrevista, na qual o superior expunha ao avaliado suas
consideracdes em relacdo ao trabalho e havia momentos em que o préprio
avaliado fazia suas observacdes, colocando em questdo seus pontos fracos e
dificuldades a fim de melhorar seu desempenho e produtividade juntamente
com o lider.

No caso da reprovacdo da avaliacdo, a dispensa era feita pela

coordenadora de recursos humanos com o apoio da estagiaria, que chamava
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0 avaliado para uma conversa com a coordenadora e 0 orientava para oS

procedimentos de término de contrato.

3.4 Recrutamento e Sele¢do — 100h

Recrutamento e selecdo é entendido como um subsistema de
Recursos Humanos responsavel pela captacéo e triagem de profissionais no
mercado e pela selecdo e encaminhamento de profissionais para a empresa.

Para Marras (2011, p. 54), “recrutamento de pessoal é uma atividade
de responsabilidade do sistema de ARH, que tem por finalidade a captagéo
de recursos humanos interna ou externamente a organizacdo objetivando
municiar o subsistema de selecdo de pessoal no seu atendimento aos clientes
internos da empresa”.

O autor define que o processo de recrutamento de pessoal tem inicio
a partir de uma necessidade interna da organizacdo no que tange a
contratacdo de novos profissionais. Essa necessidade origina por Vvarios
motivos, como: mudanca de maquinario; extingio de uma area e
redimensionamento de outras; criacdo de uma nova area; lancamento de
produtos; aumento de producdo; abertura de novas pragas; reestruturacdo
administrativa, entre outas. Tal necessidade deve ser expressa pela
requisitante da area através de um documento chamado Requisicdo de
Pessoal (RP), o qual deve descrever o motivo de nova contratacdo bem como
o perfil desejado para a vaga.

A préxima etapa do recrutamento, segundo Marras (2011, p. 56),
consiste na definicdo das fontes de recrutamento, que sdo instancias que
devem ser exploradas na busca de recursos humanos para abastecer o
processo seletivo da empresa. Assim, divide-se em dois tipos:

- Interno, quando as oportunidades sdo divulgadas entre os préprios
funcionarios da empresa e a movimentagdo de pessoal ocorre em termos de

transferéncias ou promogoes.
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Vantagens: aproveita melhor o potencial humano da organizagéo,
motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios,
incentiva a permanéncia dos funcionarios e a sua fidelidade a organizacéo,
ideal para situacfes de estabilidade e pouca mudanga ambiental, ndo requer
socializacdo organizacional de novos membros, rotabilidade de uma melhor
selecdo, pois os candidatos sdo bem conhecidos e custa financeiramente
menos do que fazer recrutamento externo.

Desvantagens: pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias
e expectativas, facilita o conservantismo e favorece a rotina atual, mantém
quase inalterado o atual patriménio humano da organizagdo, mantém e
conserva a cultura organizacional existente e funciona como um sistema
fechado de reciclagem continua.

- Externo, quando os candidatos sdo do mercado de trabalho ou
externos a organizacdo a qual se submetem para a selecao.

Vantagens: introduz sangue novo na organizacgdo: talentos,
habilidades e expectativas, enriquece o patriménio humano pelo aporte de
novos talentos e habilidades, aumenta o capital intelectual ao incluir novos
conhecimento e destrezas, renova a cultura organizacional e a enriquece com
novas aspiracdes, incentiva a interacdo da organizacdo com o mercado de
recursos humanos e indicado para enriquecer mais intensa e rapidamente o
capital intelectual.

Desvantagens: afeta negativamente a motivagdo dos atuais
funcionarios da organizagdo, reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferece
oportunidades a estranhos, requer aplicacdo de técnicas seletivas para
escolha dos candidatos externos. Isto significa custos operacionais, exige
esquemas de socializagdo organizacionais para 0os novos funcionarios e é
mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que o recrutamento interno.

Para o recrutamento externo, Marras (2011) lista as principais fontes
de recrutamento: dados internos da empresa, indicacfes, cartazes, entidades,
escolas, universidades, outras empresas, consultorias, agéncias de emprego e

midia.
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Na perspectiva de Marras (2011), a selecdo de pessoal é uma
atividade que visa escolher, sob metodologia especifica, candidatos a
emprego recebidos pelo setor de recrutamento para o atendimento das
necessidades internas da empresa. Todo 0 processo baseia-se
fundamentalmente na analise comparativa entre as exigéncias do cargo
(caracteristicas que o cargo exige em termos de conhecimento, habilidades e
atitudes para o bom desempenho das funcBGes) e as caracteristicas do
candidato (conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que cada
candidato possui para desempenhar as suas tarefas).

Para concluir tal comparagdo, Marras (2011) define dois tipos de
instrumentos para selecionar os candidatos:

- Entrevista de selecdo, que visa detectar as informagdes dos
mesmo, podendo ser estruturada, método previamente planejado do “que” e
“como” fazer no processo da entrevista e a ndo estruturada, aquele que nao
segue um padrdo estabelecido.

- Testes diversos de afericdo: quanto a finalidade, os testes sdo
divididos em: pratico (avalia conhecimento e prética); situacional (avalia
comportamentos em determinadas situacdes) e psicolégico (mensura e avalia
caracteristicas especificas dos individuos).

Na Tecnotextil, o programa de selecdo e recrutamento é estabelecido
visando assegurar que 0s novos colaboradores da empresa possuam as
competéncias necessarias ao bom desempenho do cargo, bem como estejam
afinados com as normas e padrfes que a industria.

Existindo a necessidade de contratacdo de novo funcionario, o
supervisor/lider da area solicita a0 RH tal necessidade, listando o perfil e
requisitos para o cargo. Em seguida, a solicitacdo deve ser aprovada por
algum Diretor.

O setor de RH, como responsavel, procura e anuncia na propria
fabrica candidatos com as competéncias necessarias a vaga. Esse processo
inicia-se com um anuncio para recrutamento interno, conforme citado na

teoria, fixado no mural de recados, onde estdo descritos todos os requisitos,
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por dois dias. Com a lista de candidatos, sdo feitas entrevistas
semiestruturadas, baseadas no cargo disponivel, testes de personalidades
(palogréafico) e de atengdo “D2” para avaliacdo dos perfis. Se aprovado, €
feita a movimentacdo de funcdo do funcionario para a nova area ou funcao.
Tal transferéncia so sera autorizada se houver beneficios ao colaborador.

No caso do ndo preenchimento da vaga internamente e nos casos de
cargos especificos, o recrutamento é feito externamente, via banco de dados,
indicacdo de colaboradores, redes sociais, indicacdo de outras empresas ou
indicacdo de entidades. Aos candidatos, € solicitado o preenchimento da
“Solicitagdo de emprego”, documento interno da fabrica, que coleta as
informacdes pessoais, dados, escolaridade, dados complementares,
experiéncia profissional e referéncias pessoais que é analisado e usado
durantes as entrevistas.

Nas entrevistas semiestruturadas, conforme o anexo |, busca-se
coletar as informacdes dos candidatos, analisar seu comportamento, atitudes
e personalidade a fim de tracar da melhor forma o perfil e avaliar se atende
aos requisitos das vagas. Apds as entrevistas, sdo selecionados os dois
melhores perfis, 0s quais estardo sujeitos a aplicagdo de teste. Para todos os
cargos de nivel gerencial e administrativo, deverd ser aplicado teste de
personalidade. J& para os cargos de nivel operacional, deve ser aplicado teste
especifico da &rea e o de ritmo. Também conta-se com a aplicagdo de testes
de l6gica, matematica e informatica, que sdo solicitados aos candidatos de
acordo com a exigéncia da vaga.

O teste de personalidade visa revelar caracteristicas marcantes do
comportamento do individuo e suas atitudes, é aplicado pela coordenadora
de RH. Atualmente, a empresa trabalha com o teste palografico, o qual
utiliza a sequéncia de desenhos de setas para avaliacdo do comportamento,
atitudes e conduta do candidato a partir de uma andlise quantitativa e
qualitativa e o teste “D2”, o qual avalia o nivel de ateng¢@o do candidato.

Os testes de matematica, informatica e de logica séo testes simples

exigidos que procuram medir 0 conhecimento basico do candidato. S&o
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solicitados aos candidatos conforme a vaga a que concorrem e corrigidos
para avaliagdo. S&o aplicados e corrigidos pelo setor de Recursos Humanos.

O teste pratico das areas da fabrica avalia o desempenho e
conhecimento do candidato a partir da agilidade, da qualidade do trabalho,
concentracdo e controle emocional, com duracdo de uma hora, a partir de
trés conceitos: “a” alto desempenho, “b” médio e “c” baixo. E aplicado pelo
lider do setor, o qual decide a aprovacao ou nao.

Ja o teste de ritmo visa mensurar a habilidade e a coordenacéo a
partir de duas etapas divididas em um jogo de cartas e distribui¢do de pinos
em tabuleiros, 0s quais, a partir de um tempo padrdo, mensuram o resultado
da avaliagdo a partir de porcentagens. E aplicado pelo setor de processos da
empresa. Com um desempenho acima de 80% nas duas etapas é considerado
bom.

Todos os testes possuem carater eliminatorio.

Aos candidatos, ¢ dado o feedback a respeito do resultado do
processo de selecdo. Ao aprovado sdo solicitados todos os documentos
necessarios para admissdo e encaminhados ao Departamento Pessoal para
exigéncias da contrataco.

Todo novo colaborador passard pelo processo de Integracdo,
conforme o Manual de Integracdo da empresa e deve estar apto a respeitar as
normas e procedimentos.

Dentre as etapas do processo de recrutamento e selecéo, a estagiaria
participava efetivamente de algumas etapas, como:

- Recrutamento interno: fixava no mural o anincio das vagas com a
funcdo, setor e requisitos e recebia os nomes dos candidatos para a selecao.
Durante o tempo de estégio, as vagas para recrutamento interno foram para
Assistente  de qualidade, Auditora de Qualidade, Auxiliar de
Desenvolvimento, Piloteira e Revisora de Desenvolvimento. Apds o prazo
para candidatura, a estagiaria organizava, juntamente com a coordenadora de
RH, os testes necessarios a serem realizados, bem como a realizacdo dos

mesmos e das entrevistas para esclarecimentos da vaga, funcgdes, salario e
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requisitos. Todo o feedback da selegdo foi passado aos candidatos com o
auxilio da estagiéria.

- Recrutamento externo: analise dos curriculos ou formulério padrao
recebidos na empresa a partir da experiéncia profissional e escolaridade de
acordo com o perfil da vaga; primeiro contato com os candidatos; marcagéo
de agendamento dos testes praticos ou personalidade juntamente com os
aplicadores; marcacéo e realizacdo de entrevistas ndo estruturadas, buscando
coletar as informacbes mais precisas dos candidatos em relagdo as
informacGes pessoais (idade, estado civil, aptiddes), profissional
(experiéncias, perfil das empresas anteriores, motivo de desligamentos,
resultados obtidos), educacional (formacéo, trabalhos e pesquisas, idiomas,
leituras) e social (hobbies, esportes, amigos, lazer).

Durante o estagio, a estagiaria teve oportunidade de participar do
recrutamento e selecdo de todas as areas do setor de produ¢do, como o setor
de artes que abrange transfer, bordado e sublimacdo, costura, passadoria,
embalagem e revisdo. Além desses, participou, também, dos processos para
preenchimento de cargos especificos e de confianga, 0s quais possuem
participacéo efetiva da diretoria para a selecéo.

Depois de selecionados os melhores candidatos pela estagiaria a
partir dos procedimentos citados, a decisdo de contratacdo era feita pela
coordenadora de RH, que também participava dos processos e pelos
lideres/supervisores da area.

O feedback positivo ou negativo da selecdo era feito também pela
estagiaria via telefone, bem como a solicitacdo de documentos e
encaminhamento para o Departamento Pessoal do aprovado para a vaga.
Depois disso, a estagiaria desenvolvia com a coordenadora, também, o
processo de integragdo no primeiro dia de trabalho do novo colaborador,
colocando-se a disposicdo do mesmo para qualquer coisa durante os dias de
trabalho.
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3.5 Monitoragéo: banco de dados e sistemas de informagdes de RH —
90h

Alguns bancos de dados e sistemas de informagdes sobre o setor
foram alimentados pela estagiéria conforme abaixo.

O controle diario de faltas foi desenvolvido pela estagiaria por uma
planilha de excel, a qual era alimentada diariamente com o numero de faltas
por setor no periodo da manh e da tarde para facilidade de visualizacéo e
para preenchimento do quadro e do termdmetro do absenteismo existente na
empresa, o qual classifica como bom menos que catorze faltas, médio igual a
catorze faltas e ruim mais que catorze faltas.

Nesse sentido, toda a fabrica visualizava e acompanhava a evolugéo
das faltas dia a dia, dado que é um problema pertinente na industria, pois na
maioria dos dias esta classificado como vermelho, ou seja, altos indices de
auséncias, faltas e atrasos na empresa.

Outro banco de dados monitorado pela estagiaria semanalmente era
uma planilha de uso da empresa a qual registra todos os dias as justificativas
de auséncias, atrasos, faltas e saidas antecipadas dos colaboradores. A
planilha registra o nome do colaborador, as horas ausentes, o desconto ou
abono de tais horas, o motivo, setor e tipo de justificativa (atestado,
declaracdo, receituario ou controle de presenga) més a més.

Tais planilhas e controles visam medir e controlar o absenteismo da
empresa através de indices, uma vez que para Chiavenato (2002) o
absenteismo significa a falta dos funcionarios ao trabalho, ou seja, é a
totalizacdo dos periodos em que os empregados da empresa se encontram
afastada do trabalho, em virtude de atraso e ou devido a alguma causa

interveniente, 0 que gera custo e prejuizo para a empresa.

3.6 Pesquisa de Clima Organizacional — 70h

Clima organizacional, segundo Chiavenato (1999),6 o modo como

as pessoas interagem umas com as outras, com os clientes e fornecedores
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internos e externos, bem como o grau de satisfacdo com o contexto que as
cerca.

Para Bergamini e Coda (1997, p. 98), Clima organizacional nada
mais é do que o indicador do nivel de satisfacdo (ou de insatisfacdo),
experimentado pelos empregados no trabalho.

Para Vieira (p. 4), existem fatores que comprovam a importancia da
avaliagdo do clima organizacional:
- porque ele pode afetar positiva ou negativamente o comportamento

das pessoas;

- porque pode ser decisivo na capacidade da organizacdo em atrair e
reter talentos;

- porque pode ser modificado;

- porque € um indicador da satisfacdo de seus membros em relacdo a
diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente na organizagéo, tais
como a gestdo de Recursos Humanos, modelo de gestdo, missdo, processo de
comunicacdo, valorizacdo salarial e profissional,

- porque pode apontar origens de problemas, bem como agdes
corretivas;

- porque ndo ha como tracar diagnosticos a respeito do ambiente
construido pelas pessoas, por suas crengas e valores, sem uma pesquisa para
fundamentar, de maneira cientifica;

- porque o clima é mais perceptivel que as fontes que o originam e

- porque tanto as organizagdes como as pessoas variam
intensamente.

Nesse sentido, a Tecnotextil, buscando verificar e medir seu clima
organizacional e entender como as pessoas se sentem e interagem e qual a
influéncia disso para a empresa e para elas proprias, visando a melhoria no
trabalho e a redugdo do indice de absenteismo, aplicou a pesquisa de clima
com todos seus colaboradores.

De acordo com Chiavenato (1999), as pesquisas de clima

organizacional procuram coligir informac6es sobre 0 campo psicol6gico que
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envolve o ambiente de trabalho das pessoas e a sua sensacdo pessoal nesse
contexto. Para Kahale (2003), é um instrumento voltado para analise do
ambiente interno a partir do levantamento de suas necessidades. Objetiva
mapear ou retratar os aspectos criticos que configuram o0 momento
motivacional dos funcionarios da empresa através da apuracdo de seus
pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracoes.

Mello (2003) afirma que a pesquisa de clima organizacional é o
meio mais eficaz de entender o que os colaboradores querem, 0 que esperam
e por que continuam na empresa. E um instrumento que, se bem aplicado,
possibilita um diagndéstico preciso e 0 mapeamento da satisfacao, fidelidade
e compromisso das pessoas que trabalham na empresa. Além disso, a
pesquisa pode ser caracterizada como um elemento motivador, uma vez que
a organizacdo que a adota abre espaco para seus colaboradores se
expressarem, serem ouvidos e buscar melhorias a partir de suas opinides.

As etapas da pesquisa de clima (Oliveira, 1995) séo:

1. Preparacdo: obtencdo de informacgdes mais precisas sobre o
problema a ser focalizado e instrumentag&o conceitual sobre 0 mesmo;

2. Plano e metodologia de pesquisa, formulacdo das questdes
de pesquisa, a serem examinadas e escolha da sequéncia das acGes a ser
seguida, dos métodos de trabalho, meios de interpretagdo dos resultados,
inclusive procedimentos de amostragem, constru¢do dos instrumentos de
avaliagdo, questionarios, etc;

3. Execucdo da pesquisa — coleta de dados;

4, Interpretacdo dos dados: preparagdo e analise dos dados
recolhidos e tentativa de dar respostas as questdes de pesquisa;

5. Conclusoes teoricas: estabelecimento dos limites da validade
das evidéncias levantadas, possivelmente fazendo afirmagdes generalizadas
e indicando sua relagdo com a teoria existente.

6. Relatorio final da pesquisa: o produto final de todo o
trabalho da pesquisa realizado. Assim, deve ser direto, préatico, sucinto e

redigido em termos compreensiveis para o0s leitores. Deve conter,
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principalmente, o problema analisado, o que se apurou acerca dele, que
gravidade isso tem e o que se deve fazer.

Das etapas descritas acima, a estudante participou efetivamente das
etapas de 1 a 3 durante o periodo do estagio. As demais etapas ficaram
programadas para apés o término do contrato com a estagiaria.

Na primeira etapa, o setor de Recursos Humanos, ou seja, a
estagiaria e a coordenadora, prepararam a primeira edicdo do questionario a
ser aplicado a partir dos principais problemas vistos na empresa com
questbes direcionadas para 0s elementos: comunicagdo, planejamento,
relacionamento, autonomia de  trabalho, gestdo  empresarial,
treinamento/educacdo, ambiente fisico/instalagdes, layout, cargos e salérios,
conflito, lideranga, poder, beneficios, imagem da empresa, divisdo do
trabalho, respeito, motivacdo, mudanca, criatividade, reconhecimento,
analise de desempenho, centralizacdo X descentralizac&o, lideranga, trabalho
em equipe, qualidade de vida e motivacao.

O questionario foi elaborado a partir de afirmativas que compunham
o0s elementos citados acima, que exigiam resposta com marcacdo de X para
as opcdes de SIM, se concorda com a frase; NAO, quando discorda ou EM
PARTES se concordar parcialmente. Além disso, 0 questionario dava espago
para que os colaboradores expressassem os trés principais elementos que os
faziam mais satisfeitos dentro da empresa, marcasse o setor do qual fazia
parte e a escolaridade. E, por fim, avaliavam a empresa com notade O a 10 e
havia uma questéo aberta para sugestdes e criticas.

A primeira edicdo foi passada para a aprovacdo da diretoria, a qual
modificou algumas questdes e aprovou a aplicagdo do mesmo.

Num segundo momento, 0 setor planejou a execucgdo da pesquisa.
Foram definidas as datas, o método de aplicagdo, o tempo gasto para cada
grupo responder as questbes, as impressdes do material e 0 método de
apuracdo de dados. Foi comunicado aos lideres de cada setor o que seria a

pesquisa e o0 objetivo da mesma. Na reunido feita semanalmente com toda a



31

fabrica, foi comunicada a execugdo da pesquisa, seus objetivos e buscou-se
motivar a participagédo sincera de todos.

A coleta de dados durou uma semana dentro da Tecnotextil. Cada
setor e seu respectivo lider responderam ao questionario por cerca de meia
hora no refeitorio da empresa, de acordo com a programacéo feita, para néo
prejudicar a producdo. Depois de respondido, cada funcionario colocava seu
guestionario numa caixa/urna sem ser identificado. Os questionarios eram
retirados pelo setor de Recursos Humanos para posterior apuracao.

A pesquisa também foi realizada na filial TRUNKS, a qual respeitou
todos os passos realizados na Tecnotextil. Porém, a apuracdo dos resultados
da filial estava programada para ser feita separadamente.

As proximas etapas (interpretagdo dos dados, analise, concluséo e
relatério final) estavam previstas para o proximo més. Assim, a estagiaria

ndo participou no periodo do estagio.
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4. CONCLUSAO

Buscando-se apresentar a conclusdo em relacdo ao Relatério de
Estagio Supervisionado, foi possivel desenvolver, participar e observar a
implantacdo de algumas atividades e dindmicas do departamento de
Recursos Humanos na industria.

Ao participar da dindmica do departamento de Recursos Humanos,
pdde-se observar a importancia deste para a fabrica. O RH esté intimamente
ligado em alinhar os objetivos individuais dos funcionarios com os da
fabrica, a fim de criar uma relacdo de ganhos reciprocos e compreensao das
partes. Assim, a resolugéo de conflitos, solucGes e sugestdes para um melhor
clima organizacional, dentro de uma visdo estratégica, sdo agdes rotineiras
em RH.

Durante a implantagdo e o desenvolvimento das atividades, foi
possivel perceber a grande importancia do Departamento de Recursos
Humanos dentro de uma industria como também analisar como o ambiente
de trabalho numa industria do setor téxtil é dindmico e exige muito trabalho,
planejamento e conhecimento de todos os envolvidos.

Foi possivel analisar que, mesmo estando numa empresa de médio
porte, a qual nem sempre deixa margens as novas ideias € mudancas, a
Tecnotextil procura dar liberdade e motivacéo para todos os colaboradores
para se expressarem e darem novas ideias e mudancas.

Também foi possivel perceber que a diretoria mantém um modelo
centralizado de tomada de decisdes, todas as acGes estdo centralizadas na
opinido da mesma.

Um fator relevante na realizagdo do estagio foi o trabalho em equipe,
poder conviver com pessoas com opinides, cultura e formacao diferentes,
mas que juntas buscam pelo bem da empresa, e trocar experiéncias foi muito
gratificante.

Pode-se afirmar que a experiéncia de trabalho de campo, cujas

atividades préticas foram realizadas sob a orientacdo de conceitos e
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fundamentos  tedricos adquiridos, possibilitou o desenvolvimento
profissional e pessoal da estagiaria.

Assim, considera-se que 0 aproveitamento da experiéncia de estagio
foi mais que o esperado, pois, através dele, foi possivel vivenciar situacoes,
problemas organizacionais, contribuir com opinides e obter conhecimentos

préaticos a partir de conhecimentos tedricos adquiridos na Universidade.
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5. SUGESTOES

Pode-se observar que a Tecnotextil € uma empresa bem estruturada
em termos de producdo como também administrativa, uma vez que esta no
mercado ha treze anos e conta com profissionais capacitados e uma diretoria
presente nas decisdes. Entretanto, foram verificadas algumas melhorias e
sugestOes para o setor onde foi realizado o estagio.

Nas avaliaces de desempenho, uma sugestdo seria transformar todo
0 processo de avaliagdo numa acdo conjunta entre avaliado e avaliador com
transparéncia, objetividade e argumentos sélidos, dando a oportunidade do
avaliado em expor seus pontos fortes e fracos no momento da avaliacéo, ou
seja, ndo seria feito individualmente pelo lider ou coordenador, seria um
momento reservado entre o avaliado e o avaliador para debaterem juntos a
respeito dos itens avaliados na ficha de desempenho usada pela empresa.
Assim, o colaborador teria mais oportunidade de expor seus sentimentos
sobre a empresa no momento, antes de qualquer deciséo.

Outra sugestdo baseia-se na criagdo de um banco de dados com
informacdes dos candidatos que ja fizeram entrevistas ou testes na empresa,
contendo o resultado dos testes, data da realizacdo dos testes, idade, sexo,
nome, vaga que tentou preencher. Esse banco facilitaria o controle no
processo de selecdo, uma vez que o municipio em que reside a fabrica é
pequeno e, muitas vezes, 0 mesmo candidato é chamado vérias vezes para
testes em um periodo de tempo curto ou até mesmo, no momento de
primeiro contato, percebe-se que o candidato ja desenvolve atividades na
empresa.

Como pratica do setor, pode-se implantar um plano de cargos e
salarios na empresa, ou seja, criar uma politica salarial como um instrumento
de normas em relagdo a administracdo salarial, visando adotar um sistema de
remuneragdo equilibrada tanto para a organizacdo quanto para 0S
colaboradores, visando motivar os funcionarios e informa-los sobre suas

possibilidades dentro da empresa.
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Também poderia levantar pontos de necessidades para explorar as
praticas de treinamentos para desenvolvimento da equipe, como
treinamentos de aprimoramento das atividades no setor da qualidade e
desenvolvimento, de melhor operacionalizacdo de maquinas e reducdo de
desperdicios no setor de costura e artes e de qualificacdo para o setor
administrativo com cursos especificos de cada setor.

Outro ponto a ser explorado e ja previsto para realizacdo na empresa
seria analisar e diagnosticar as causas dos indices do absenteismo e
rotatividade da empresa e, a partir disso, buscar solugdes precisas e
satisfatorias. Assim, sugere-se a tabula¢do da pesquisa de clima, a partir da
qual se buscaria interpretar o sentimento dos colaboradores a respeito do
clima e gestdo organizacional, bem como da estrutura, servi¢os, entre outros.
E, através disso, apresentar solucdes e sugestdes de melhorias.

Por fim, como um método de melhoria continua, pode-se propor a
implantagdo do sistema 5S, programa que se orienta a partir dos cinco sensos
da organizagdo, garantindo resultados positivos. O objetivo ¢ melhorar o
ambiente de trabalho, promover o bem-estar das pessoas e sua valorizacao,
prevengdo de acidentes, organizacao, limpeza, redugéo de custos, eliminacdo

de desperdicios e desenvolvimento do trabalho em equipe.
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ANEXOS
Anexo |
Nome:
Idade:
Filhos:
Estado Civil:

Enderego/Localizagéo:
Escolaridade:
Cursos:

Fale um pouco sobre vocé:
1. Por que vocé procura uma oportunidade da empresa?

2. Como vocé avalia o seu desenvolvimento profissional até o presente
momento?

3. Quais sdo as suas principais limitacdes profissionais?

4. Quais sdo as suas principais qualidades no trabalho?

5. Qual ¢é a sua meta profissional de longo prazo?

6. O que mais Ihe irrita no ambiente de trabalho?

7. Qual foi a situacdo profissional mais dificil que vocé resolveu? Como?

8. Em seu ultimo emprego, quais foram as suas realiza¢bes mais
importantes?

9. Qual objetivo que vocé ndo conseguiu atingir em seu Gltimo emprego?

10. Dentre os gerentes com quem vocé ja trabalhou, qual foi o melhor e o
pior? Por qué?

10. Por que vocé saiu dos seus Ultimos empregos?
11. O que vocé sabe sobre nossa empresa?
12. O que Ihe faz querer trabalhar conosco?

13. Qual seria sua pretenséo salarial?



