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EFETIVIDADE ORGANIZACIONAL EM ADMINISTRACAO DE RECURSOS
HUMANOS: UM OLHAR AVALIATIVO NO MERCADO DE GURUPI - TOCANTINS

OLIVEIRA, Thays Coelho’
CORAGEM, Ivany Coeli Leal®

RESUMO

Este estudo investigou a efetividade das Areas de Recursos Humanos de 21 empresas
de Gurupi-TO, através da avaliagdo de indicadores pelos gestores, numa escala de 1 a 10. Por
seus objetivos, ele ¢ descritivo e, por suas técnicas, bibliografico. A conclusdo evidenciou que os
indicadores mais fortes foram Folha de Pagamento, Relagdo Entre Horas Extras e Horas
Trabalhadas e Clima Organizacional. Por outro lado, os indicadores mais criticos foram o
Indice de Retencdo de Talentos, o Indice de Rotatividade, e o Indice de Reclamagdes
Trabalhistas.

Palavras-Chave: Efetividade e Recursos Humanos. Avaliacdo de Indicadores de Recursos Humanos,
Gestao de Recursos Humanos ¢ Indicadores

ABSTRACT

This study investigated the effectiveness of the Human Resources Areas of 21 companies in Gurupi-
TO, through the evaluation of indicators by managers, on a scale from 1 to 10. For its objectives, it is
descriptive and, by its techniques, bibliographic. The conclusion showed that the strongest indicators
were Payroll, Relationship between Overtime and Worked Hours and Organizational Climate. On the
other hand, the most critical indicators were the Talent Retention Index, the Turnover Index, and the
Labor Complaints Index
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1 INTRODUCAO

Administrar Recursos Humanos na atualidade ¢ uma atividade complexa por exigir
um nivel bastante elevado de capacitagio funcional. Embora essa nunca tenha sido uma Area
que tenha demandado um estilo pacifico de gestdo, o cenario contemporaneo contribui para
intensificar os pontos de conflito e os paradoxos pré-existentes ‘na relacdo
empresa/colaboradores.

Na pratica, os diversos setores que compodem a area de Recursos Humanos de muitas
organizagdes, sao ocupados quase sempre por pessoas que nao possuem o conhecimento, as
habilidades e as competéncias necessarias ao exercicio de tais fungdes, mesmo sendo
portadoras de outras caracteristicas valorizadas no mercado. Por outro lado, ¢ do
conhecimento geral que o momento recessivo pelo qual o Brasil atravessa, um dos assuntos
que esta presente em quase todas as agendas corporativas ou nao corporativas e nos diversos
foruns econdmicos e sociais € a questdo do emprego e do desemprego. Isso tem refletido de
forma direta no mercado de trabalho e consequentemente exigido esforcos significativos por
parte dos gestores dos Recursos Humanos das Organizagdes. Assim sendo, Buscar dados e
informacgdes que possam contribuir para otimizar o exercicio profissional nessa area, parece
uma ideia interessante.

Nessa perspectiva ¢ que se optou por esse tema para este de Trabalho de Conclusado
de Curso, cujo objeto de estudo s@o os resultados que tém sido alcancados pelas diferentes
atividades realizadas pelas areas de Recursos Humanos de organizagdes Gurupienses. O
estudo foi realizado em Gurupi, Estado do Tocantins, que ocupava a 383" posi¢ao, em 2010,
em relacdo 4 5.565 municipios do Brasil, sendo que 382 (6,86%) municipios estavam em
situagdo melhor e 5.183 (93,14%) estavam em situagdo igual ou pior. Em relacdo aos 139
outros municipios do Tocantins, Gurupi ocupa a 3* posi¢dao, em que 2 (1,44%) municipios
estdo em situagao melhor e 137 (98,56%) estdo em situacdo pior ou igual.

O trecho urbano e suburbano da rodovia BR 153 que corta a cidade de Gurupi abriga
varios empreendimentos, como ¢ o caso do Gurupi Auto Posto Décio, considerado o maior
posto de servicos da Regido Norte do pais. Também estd sendo construido no municipio um
confinamento para mais de cem mil cabecas de gado, bem como, a instalagdo de diversas
empresas de médio e grande porte (WIKIPEDIA, 2018).0 Parque Agroindustrial do
municipio estd sendo beneficiado com a ampliacdo da rede de energia elétrica, iluminagao

publica, e com a construcao de um Posto Policial. A atencdo especial dispensada ao Parque



pelos governantes de Gurupi, objetiva atrair novos empreendimentos € criar mecanismos que
facilitem o desenvolvimento das empresas existentes e daquelas que vierem a ser instaladas.
Incentivos fiscais fazem parte da politica de atrativos disponibilizados pela Prefeitura de
Gurupi e t€m despertado o interesse de empresarios de todo o Brasil.

O estudo teve o intuito de investigar a atuacdo da area de Recursos Humanos das
organizacdes Gurupienses a luz da efetividade organizacional, sendo seu ponto de partida o
seguinte questionamento: Como os gestores de organizagdes Gurupienses avaliam o
desempenho da area de recursos humanos em relagao a sua efetividade.

Os objetivos especificos foram identificar os aspectos positivos e negativos da
atuacdo da area de recursos humanos das empresas pesquisadas, investigar em literatura
especializada as caracteristicas de organizagdes efetivas em relacdo a Administragdo de
Recursos Humanos e verificar se os aspectos identificados na atuacdo da area de recursos
humanos de empresas Gurupienses estdo de acordo com os pardmetros da efetividade
recomendados na literatura analisada.

Sob o ponto de vista do resultado pratico acredita-se que o estudo serd importante
pois trara contribui¢des valiosas paras as areas de recursos humanos das organizagdes locais e
também para a Universidade de Gurupi, pois ficara disponivel para consultas, como material
de pesquisa, e como fonte para outros possiveis trabalhos nesta area, que poderdao contribuir

na formacao de outros futuros administradores.



2 METODOLOGIA

Aqui s3o apresentados os procedimentos metodologicos através dos quais a
investigacdo do problema sera viabilizada, de forma a atingir os objetivos tracados para o
estudo. “A utilizacdo de métodos cientificos nao € de algada exclusiva da ciéncia, mas nao ha
ciéncia sem o emprego de métodos cientificos” (MARCONI & LAKATOS, 1991, p. 83).
Neste caso, os procedimentos referem-se ao delincamento da pesquisa, as técnicas de
Pesquisa e as técnicas de analise dos dados.

Em relacdo aos seus objetivos, o presente estudo se delineia como descritivo porque
tem o foco centrado nos fatores que determinam o gerenciamento eficaz de pessoas, ou seja,
“a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendémeno” (GIL, 1996).

Em virtude dos procedimentos técnicos que se utilizou a pesquisa foi classificada
como bibliografica no que se refere a consulta aos livros e artigos cientificos sobre o tema, e
também como levantamento, considerando que se interrogara diretamente os gestores de
Recursos Humanos atuantes nas empresas. De acordo com Gil (1996, p.56): “levantamentos
caracterizam-se pela interrogagdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja avaliar”.
(p. 56). A populacdo do estudo abrangeu 21 gestores de empresas Gurupienses que Atuam na
Area de Recursos Humanos e que responderam a solicitagio enviada por e-mail ¢ WhatsApp.

Os Indicadores de Desempenho que serviram de pardmetro para avaliacdo da

efetividade das Areas de RH das organizagdes, foram adaptados do blog gestao-de-recursos-
humanos-14-indicadores-fundamentais-em-rh/(2019), pela autora deste trabalho. Os
levantamentos foram realizados através de questionarios estruturadas, aplicados diretamente
aos gestores das organizagdes.

Segundo Gil (2010, p.113) a composi¢do do processo de analise de dados envolve
diversos procedimentos: codificacdo das respostas, tabulacdo dos dados e célculos estatisticos.
Apds, ou juntamente a analise, pode ocorrer também a interpretacdo dos dados, que consiste,
fundamentalmente, em estabelecer a ligacdo entre os resultados obtidos com outros ja
conhecidos, quer sejam derivados de teorias, quer sejam de estudos realizados anteriormente.

Coerente com o argumento de Gil (2010), os dados deste estudo foram analisados

mediante as abordagens quantitativa e qualitativa.
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3 REVISAO DE LITERATURA

As teorias e conceitos que deram suporte ao Estudo referiram-se as seguintes
tematicas: A Area de Recursos Humanos nas Organizagdes: Surgimento e Evolugdo; A
Importancia da Area de Recursos Humanos nas Organizagdes; Os Processos Basicos da
Gestdo de Pessoas; Pardmetros de Avaliacdo das atividades na Area de Recursos Humanos;
Efetividade Organizacional e a Area de Recursos Humanos e Os Desafios dos Recursos

Humanos na Atualidade.

3.1 - A AREA DE RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZACOES: SURGIMENTO E
EVOLUCAO

Do século XI ao XV, predominou o trabalho artesanal, executado apenas por
membros da familia (relagdes primarias) e ndo visando interesse imediato ou material (Gil,
1994). A Administragdo de Recursos Humanos data do século XVIII e XIX, com o
movimento da administracdo cientifica de Taylor nos EUA e Fayol na Franca. Segundo
Taylor, o operario produzia muito menos do que poderia produzir. Fayol defendia os
principios de conhecer, prever, organizar, comandar, coordenar e controlar. Na trajetoria
evolutiva, surge a Teoria das Relagdes Humanas para corrigir a tendéncia a desumanizacao do
trabalho originada de métodos rigorosos, cientificos e precisos, aos quais os trabalhadores
deveriam for¢cosamente se submeter.” (CHIAVENATO, 1999, pp.10)

Assim, a missdo inicial da Area de Gestdo de Pessoas, que era predominantemente
servir de amortecedora as insatisfacdes e ser um orgdo técnico administrativo isolado da
direcdo da organizag¢do, passa a ser encarada como impulsionadora da modernizacdo das
organizagdes e vem apresentando significativa contribui¢do na harmonizagdo das relagdes do
trabalho.

3.2 AIMPORTANCIA DA AREA DE RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZACOES

O fato de a organizagdo ao longo de sua formacdo necessitar de objetivos proprios
ndo significa deixar de lado seus componentes principais. Para isso Chiavenato (2003, p. 121),
elucida que “[...] nunca se deve esquecer que pessoas sdo pessoas, isto €, portadoras de
caracteristicas de personalidade, expectativas, objetivos pessoais, histdrias particulares etc.”.

Como a empresa enxerga seu colaborador, vai influenciar positivamente ou

negativamente em seu comportamento. Diante disso, Chiavenato (2003, p. 132), comenta que



“[...] de nada adianta ser somente eficiente, pois o individuo sera avaliado negativamente pela
organizacdo por lutar apenas pelos interesses pessoais. Ao contrario, o individuo eficaz,
produz resultados para a organizacdo a custa dos seus interesses pessoais, sacrificando familia
€ compromissos sociais”.

Numa perspectiva mais abrangente, sabe-se que a Area de Recursos Humanos deixou
de ser apenas um departamento pessoal, em busca de transformagdo e obtencao de resultados
dentro de uma organizacdo. Segundo Michaellis (2002, p. 329) progresso significa
transformagdo lenta e progressiva de uma ideia, fato, a¢do etc. E para tanto, ¢ de importancia
consideravel trazer a evolucdo da area de Recursos Humanos para os dias atuais buscando
entender sua trajetéria ao longo dos anos.

O atual cenario ¢ diferente: os empregados sdo chamados de colaboradores, e os
chefes de gestores. Pode —se afirmar que para liderar pessoas ndo se utiliza a visdo
mecanicista ou sistematica ou mesmo sindonimo de controle e sim, discutir, orientar e entender
entre técnicas antiquadas e tradicionais.

GIL (2001, p. 13) assim se manifesta sobre a Administracdo de Recursos Humanos:

E o ramo especializado da Ciéncia da Administragdo que envolve todas as
acoes, que t€ém como objetivo a integracdo do trabalhador no contexto da
organizacdo, ¢ o aumento de sua produtividade. E, pois, a 4rea que trata de
recrutamento, sele¢do, treinamento, desenvolvimento, manutencdo, controle
e avaliagdo de pessoas.

3.3 OS PROCESSOS BASICOS DA GESTAO DE PESSOAS

Os profissionais de RH devem participar dos processos tanto da elabora¢do como de
execugdo de estratégias. A area de RH envolve os seguintes processos, Conforme Chiavenato
(1999),

1. Provisao: recrutamento ¢ selecao;

2. Aplicagdo: orientagdo, modelagem de cargos, avaliagdo de desempenho;

3. Remuneragao: remuneragdo, programas de incentivos, beneficios;

4. Desenvolvimento: treinamento e desenvolvimento;

5. Manutengdo: relagdes trabalhistas, higiene, seguranca, qualidade de vida no
trabalho;

6. Monitoragdo: banco de dados e sistemas de informacdes de RH.



De acordo com Chiavenato (1999) a gestdo de pessoas nas organizagdes ¢ a fungao
que permite a colaboracdo eficaz das pessoas para alcancar os objetivos organizacionais €
individuais, consistindo em vdrias atividades, como descrigdo e andlise de cargos,
planejamento em Recursos Humanos, recrutamento, selecdo, orientagdo e motivagdo das
pessoas, avaliagdo de desempenho, remuneragdo, treinamento e desenvolvimento, relagdes
sindicais, seguranga, saude e bem estar etc.

A gestdo de pessoas tem por objetivo tornar as organizagdes mais conscientes e
atentas a seus funcionarios devendo contribuir para a eficacia organizacional pelos seguintes
meios: Ajudar a organizagdo a alcangar seus objetivos e realizar sua missdo; Proporcionar
competitividade a organiza¢dao; Proporcionar a organizacdo empregada bem treinada e
motivada; Aumentar a auto atualizagdo e a satisfacio dos empregados no trabalho;

Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho; Administrar mudangas; Manter

politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.

3.4 PARAMETROS DE AVALIACAO DAS ATIVIDADES NA AREA DE RECURSOS
HUMANOS

As organizagdes procuram ‘“‘avaliar para evoluir” conhecer o que ha de mais
importante nos colaboradores: conhecimento, criatividade, sensibilidade, para que possam de
forma positiva trazer resultados. O desempenho reflete no sucesso da propria organizagdo,
pois, ao se desenvolver, ela desenvolve pessoas, assim como as pessoas desenvolvem a
organizacao. Por isso € uma caracteristica mais 6bvia a ser medida.

Os critérios de avaliacdo de desempenho da organizacdo e da administracdo foram
sofrendo transformacdes, conforme a evolugdo da teoria administrativa. Assim, elencam-se
alguns dos critérios de desempenho organizacional: a) Eficiéncia Organizacional — de acordo
com Ribas, (1988), esta associada ao desempenho da organizacdo interna. O critério
dominante ¢ a minimizagdo dos gastos internos, ou seja, produzir-se maior quantidade com o
minimo de recursos, aumentando consequentemente o lucro. b) Eficacia Organizacional -
“Eficacia significa fazer as coisas certas, do modo certo, no tempo certo. Enfase nos
resultados; consecucdo dos objetivos; acerto na solugcdo proposta e operagdes realizadas
corretamente” (REZENDE, 2011). De acordo com o autor Ribas, (1988), a avaliacao de
desempenho consiste em diferentes tipos de abordagens:

l& Abordagem de objetivos - ¢é determinada pelo atendimento dos

objetivos organizacionais.
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2 Abordagem da aquisi¢do de recursos - a organizagdo ¢ vista ndo como
um sistema fechado que se auto realiza na concretizacdo de seus
objetivos, mas sim procurando atender suas necessidades de adaptagdo ao
ambiente, o que lhe garantird sobrevivéncia e crescimento.

3 Abordagem de objetivos-recursos - engloba tanto a nog¢ao de sistema
fechado como de sistema aberto, na medida em que preconiza que a
eficacia de uma organizacdo depende do grau de congruéncia existente
entre os objetivos, a estrutura e tecnologia ¢ o ambiente onde a
organizacao vai disputar 0os recursos e€scassos.

4 Abordagem de satisfagdo dos participantes - a eficacia é desta forma
vista como uma resultante da interacdo individuo X organizagdo na troca
de cooperagao.

S Abordagem da contradi¢do - parte do principio de que a eficacia ndo
pode ser entendida de maneira unitaria, nao sendo concebivel, portanto, a
ideia de uma eficiéncia global.

c) Efetividade Organizacional — uma organizagdo com efetividade organizacional tem
colaboradores profissionalizados a ocupar o cargo certo, para execu¢do de suas atividades de
forma correta. “A efetividade organizacional, um dos principais termos dos estudos
organizacionais da atualidade. Esse tipo de efetividade atua dentro de uma organizagdo,
tornando-a efetiva”. (Significados,2019). d) Efetividade Relevante — Segundo Ribas, (1988),
importante ndo somente no método que aborda a favor do desejo das pessoas e produtos,
porem ¢ refletida no bem-estar de vida humana.

Quatro construcdes conceituais e praxioldgicas resultam em diferentes critérios para

avaliar e orientar o desempenho da gestdo segundo Ribas, (1988):

a) Administragdo Eficiente - refere-se a dimensdo econdmica do conjunto
educacional, caracterizado como um conjunto fechado, mecanico e racional, no
qual a media¢do administrativa se apoia primordialmente na eficiéncia (virtude
de produzir agdo, forga,) os postulantes de uma administragdo eficiente, pautam
suas agdes e concepgoes pela logica econdmica, pela racionalidade instrumental e
pela produtividade material, independentemente do conteudo humano e da
natureza politica da pratica educacional.

b) Administragdo Eficaz - refere-se a dimensdo pedagdgica do sistema

organizacional, constituindo-se no critério institucional que revela a capacidade

administrativa para alcangar as metas estabelecidas para a consecugcdo dos objetivos
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intrinsecamente educacionais do sistema. Para o autor, o critério da eficicia supera o de
eficiéncia na administragdo da educagdo, partindo do seguinte pressuposto: os objetivos
educacionais sobrepdem-se aos aspectos utilitarios e extrinsecos de tipo econdmico.

c) Administragdo Efetiva - refere-se a dimensdo politica do conjunto educacional,
que se caracteriza na ag¢ao do setor educacional para com a sociedade. A materializacdo desse
compromisso acontece através de uma filosofia solidaria e uma metodologia participativa. A
efetividade (realizar, cumprir, concretizar), ¢ o critério politico que reflete a capacidade
administrativa para satisfazer as demandas sociais e que mede a capacidade organizacional de
produzir as respostas ou solugdes para os problemas politicamente identificados pelos
participantes da comunidade mais ampla.

d) Administragdo Relevante - refere-se a dimensdo antropologica, que envolve os
valores e as caracteristicas filosoficas, culturais, biopsiquicas e sociais dos participantes do
sistema educacional: alunos, professores, pessoal administrativo, especialistas, pais ¢
representantes da comunidade. A relevancia da administracdo da educagao ¢ um critério de
desempenho que mede o significado dos atos e fatos administrativos. Para o desenvolvimento

humano e a qualidade de vida dos participantes da sociedade como um todo.

3.5 EFETIVIDADE ORGANIZACIONAL E A AREA DE RECURSOS HUMANOS

Os autores da extensdo do comportamento organizacional procuram palavras para
definir, da forma mais completa plausivel, a efetividade organizacional, voltando a aplicacao
para temas como eficacia, eficiéncia, gestao de pessoas e associagdo de valor, dentre outros.

Para definir a efetividade organizacional, Floréncio e Arimatés (2007), utilizam os
conceitos de eficacia e eficiéncia da empresa. A eficcia é vista como a analogia outputs
conseguidos e outputs esperados (C/E); e a eficiéncia, como a relagdo outputs conseguidos e
inputs utilizados (C/U).

Quijano e Navarro (1999 apud FLORENCIO E ARIMATES 2007, p 4), vdo ainda
mais longe ponderando a efetividade em trés niveis: individual, grupal e organizacional,
seguindo a forma mais comum de se analisarem os aspectos do comportamento
organizacional:

Nivel individual ¢ o resultado dos individuos para a organiza¢do. Nessas condicdes,
contemplam-se dois critérios positivos a potencializar e trés negativos a reduzir. A) Positivos:
Os resultados alcangados com o trabalho e os desempenhos ou forma de trabalhar; B)

Negativos: a acessibilidade, o absenteismo e o abandono da empresa.
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Nivel grupal é a consecu¢do dos objetivos da tarefa, ou resultados conseguidos por
departamentos ou grupos, o que ocasiona o Clima Organizacional adequado, assim como o
bom funcionamento como equipe de trabalho.

No nivel organizacional os resultados sdo obtidos em termos de organizagdo, como um todo.
Para analise desse nivel foram considerados os seguintes critérios, agrupados em diferentes
aparatos:

¢ Econdmico: Financeiro, produtivos e comerciais;

e Sociais: Internos e externos;

* Ecologicos: Cumprimento de normas e aproveitamento de energias;

® Outros: Flexibilidade e captagao de recursos.

Os graus de satisfacdo ou de avango nesses processos podem desencadear uma série

de problemas, sendo esse mais um dos desafios dos recursos humanos. Portanto, abaixo

discutiremos esses e outros desafios que norteiam essa area na atualidade.

3.6 OS DESAFIOS DOS RECURSOS HUMANOS NA ATUALIDADE

Sdo varios e diversificados os desafios da area de recursos humanos na atualidade,
administrar requer objetividade e talento nato para resolver as mais complicadas praticas das
organizacdes.

E preciso considerar varios fatores ¢ ainda conseguir relacionar a empresa com os
colaboradores, para que eles trabalhem em sintonia. Por isso Lacombe (2005, p. 14) explica
que:

E preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser administradas
pelas organiza¢des como seus recursos humanos, ndo se pode perder de vista
que elas sdo seres humanos, que querem ser felizes e ter qualidade de vida,
que t€m outros vinculos além daqueles que mantém com suas organizagdes ¢
que seus objetivos nunca coincidem integralmente com os da organizagao,
ainda que possam ter muitos pontos coincidentes.

Mas outros autores consideram relevante o envolvimento e participagdo dos
colaboradores com a organizagdo € notam que esse envolvimento ¢ tdo importante quanto a
preocupacao do administrador de RH em incentivar os colaboradores. Sendo assim, Davis e

Newstrom (2004, p. 125), definem as caracteristicas de que “Empregados envolvidos no cargo
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provavelmente acreditam e apreciam na ética do trabalho, possuem elevadas necessidades de
crescimento e apreciam participar da tomada de decisao”.

O envolvimento ou a falta dele por parte dos funciondrios podem gerar diversos
conflitos organizacionais, Davis e Newstrom (2004, p. 126), exemplificam e ddo sugestdes a
respeito:

Quando os empregados estdo insatisfeitos em seus cargos e tais sentimentos
sdo fortes e persistentes, torna-se necessario compreender que impacto isto
pode ter em seus comportamentos subsequentes. De modo mais especifico, a
preocupagdo ¢ determinar se o empregado insatisfeito ird mais
provavelmente faltar ou chegar tarde, ou entdo reduzir os niveis de
produtividade, cometer furtos ou demitir-se da organizagéo.

O fato ¢ que o principal objetivo das organizagdes nunca foi os colaboradores, mas a
obten¢do de lucros. O que acontece por varios motivos € a ndo visualizacdo da necessidade

das pessoas para a aquisi¢ao de sucesso.

4 DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este estudo teve o intuito de conhecer a visdo dos gestores de 21 empresas gurupienses
em relacdo ao desempenho da area de recursos humanos, sob o parametro da efetividade

organizacional.

4.1 — DADOS SOBRE OS RESULTADOS DA AVALIACAO DOS INDICADORES DE
RECURSOS HUMANOS

Os gestores avaliaram os resultados das atividades de Recursos Humanos numa
escala de 1 a 10. Apos a analise dos gestores das 21 empresas pesquisadas, os dados foram

compilados e organizados na mesma ordem de sua coleta, conforme graficos a seguir.
4.1.1- indice de Rotatividade

O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 61% das
empresas foram avaliadas entre os graus 1 e 5, enquanto que 39% alcangaram entre os graus

6 e 10, sendo que s6 2 empresas (10%) atingiram o grau maximo, conforme o Grafico 2.

Grifico 1 — Resultados Atribuidos ao Indice de Rotatividade das Empresas



indice de Rotatividade

2; 9.52%
2;9.52%

5;23.81%

Fonte: Dados primarios (2019)

4.1.2- indice de Absenteismo

M Grau 1
M Grau 3
Grau 4
M Grau 5
B Grau 6
Grau 7
W Grau 8
M Grau 10

14

O resultado da pesquisa mostrou que em relacdo a este indicador, 53% das

empresas foram avaliadas entre os graus 1 e 5, enquanto 52% alcangaram entre os graus 6 e

10. Apenas 2 empresas (9%) foram contempladas com o grau maximo (10), conforme o

Grafico 2.

Grifico 2 — Resultados Atribuidos ao Indice de Absenteismo das Empresas

indice de Absenteismo

4; 19.05%

4; 19.05%

:14.29%

Fonte: Dados primarios (2019)

4.1.3 - Indice de Retencéo de Talentos

B Graul
N Grau2
Grau3
B Grau$
B Grau 6
Grau7
H Grau 8
M Grau 10

O resultado da pesquisa mostrou que em relacdo a este indicador, 47% das

empresas foram avaliadas entre os Graus 1 e 5. Ja 53% alcangaram entre os Graus 6 e 10, e

apenas 2 empresas (10%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Grafico 3.
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Grifico 3 — Resultados Atribuidos ao Indice de Absenteismo das Empresas

B Graul
M Grau 2
1 Grau3
M Grau5

2:9.52% i ¥ Grau 6
" Grau?7

H Grau 8

5;23.81% B Grau9

H Grau
10

Fonte: Dados primarios (2019)

4.1.4 — Tempo Médio de Empresa
O resultado da pesquisa mostrou que em relacdo a este indicador, 58% das
empresas foram avaliadas entre os Graus 1 e 5. Ja 42% alcancaram entre os Graus 6 ¢ 10,

sendo que 3 empresas (14%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Grafico 4.

Grafico 4 — Resultados Atribuidos ao Tempo Médio nas Empresas

Tempo Médio de Empresa

M Graul
B Grau2
 Grau4
M Grau$

3; 14.29%

4; 19.05%

B Grau7
" Grau 8
M Grau9
M Grau 10

3; 14.29%

6; 28.57%

Fonte: Dados Primarios (2019)

4.1.5 — Custo com Rotatividade na Empresa
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O resultado da pesquisa mostrou que em relacdo a este indicador, 52% das
empresas foram avaliadas entre os Graus 1 e 5. Ja 48% alcancaram entre os Graus 6 ¢ 10,

sendo que 4 empresas (19%) foram avaliadas com o Grau 9, conforme o Gréfico 5.

Grafico 5— Resultados Atribuidos ao Custo com Rotatividade nas Empresas

i
HH“\‘
1;4.76%

3; 14.29%

4; 19.05%

2; 9.52%
B Grau?7
" Grau9

4; 19.05%
° 5:23.81% B Grau 10

Fonte: Dados Primarios (2019)

4.1.6 — Produtividade na Empresa
O resultado da pesquisa mostrou que em relacdo a este indicador, 52% das
empresas foram avaliadas entre os Graus 4 e 6. Ja 48% alcancaram entre os Graus 7 e 10,

sendo que 4 empresas (19%) foram avaliadas com o Grau 9, conforme o Grafico 6.

Grafico 6— Resultados Atribuidos a Produtividade nas Empresas

Produtividade na Empresa

2:9.52% 4;19.05%

4; 19.05%

¥ Grau 8
= Grau9
B Grau 10

5;23.81%

Fonte: Dados Primarios (2019)
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4.1.7 — Aprendizagem na Empresa

O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 48% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 2 e 6. Ja 52% alcangaram entre os Graus 6 ¢ 10, sendo que

apenas 2 empresas (9%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Grafico 7.

Grifico 7- Resultados Atribuidos a Aprendizagem nas Empresas

Avaliacao da Aprendizagem na Empresa

B Grau?2
1: 4.76% B Grau4
© Graus

B Grau 6

4; 19.05%

B Grau?7

6; 28.57% W Grau8

o Grau9

. o,
4;19.05% B Grau 10

Fonte: Dados Primarios (2019)

4.1.8— Investimento em Treinamento na Empresa
O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 52% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 3 e 6. Ja 48% alcancaram entre os Graus 7 e 10, sendo que 3

empresas (14%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Grafico 8.

Grafico 8- Resultados Atribuidos Ao Investimento em Treinamento nas Empresas
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Investimento em Treinamento

3; 14.29%
2; 9.52%
3; 14.29%

2; 9.52%

4; 19.05%
4; 19.05%

2; 9.52%

Fonte: Dados primarios (2019)

4.1.9 — Custo com Folha de Pagamento na Empresa
O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 52% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 3 e 6. Ja 48% alcancaram entre os Graus 7 e 10, sendo que 3

empresas (14%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Grafico 9.

Grafico 9 - Resultados Atribuidos aos Custos com Folha de Pagamento nas Empresas

Custo com Folha de Pagamento

B Grau5

e
9: 42.86% rau
4: 19.05%

B Grau?7

M Grau9

= Graul0

5;23.81%

Fonte: Dados Primarios

4.1.10 — Relacio entre Horas Extras e Horas Trabalhadas
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O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 47% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 1 e 6. Ja 53% alcancaram entre os Graus 7 e 10, sendo que 6

empresas (29%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Gréfico 10.

Grafico 10 - Resultados Atribuidos a Relagao entre Horas Extras ¢ Horas Trabalhadas nas

Empresas

Horas Extras / Horas Trabalhadas na Empresa

B Graul
6; 28.57% 4; 19.05% B Grau3
Grau4
B Grau 6
B Grau7
Grau8

B Graul0

3; 14.29%
; 4.76%

Fonte: Dados Primarios

4.1.11- Retorno dos Investimentos em Treinamento (ROI)
O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 62% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 3 e 5. Ja 38% alcancaram entre os Graus 6 e 10, sendo que 3

empresas (14%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Gréfico 11.

Grifico 11 - Resultados Atribuidos Retorno dos Investimentos em Treinamento (ROI)



Retorno dos Investimentos
em Treinamento nas Empresas (ROI)

3; 14.29%
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Fonte: Dados Primarios (2019)

4.1.12— indice de Reclamacgoes Trabalhistas

N Grau3
B Grau4
% Graus
M Grau 6
B Grau8

© Graull
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O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 47% das empresas

foram avaliadas entre os Graus 1 e 5. Ja 53% alcancaram entre os Graus 6 e 10, sendo que 5

empresas (24%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Gréafico 12.

Grifico 12 - Resultados Atribuidos ao Indice de Reclamacdes Trabalhistas

Indice de Reclamacdes Trabalhistas

3; 14.29%
5;23.81%

3; 14.29%

4; 19.05%

Fonte: Dados Primarios (2019)

4.1.13- Clima Organizacional

B Graul
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O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 47% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 1 e 5. Ja 53% alcancaram entre os Graus 6 e 10, sendo que 5

empresas (24%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Gréfico 13.

Grifico 13 - Resultados Atribuidos ao Clima Organizacional

Clima Organizacional nas Empresas

B Grau3

3; 14.29% B Grau4

5;23.81%
= Grau$s

B Grau?7

6; 28.57% ® Grau$

2; 9.52%

Grau9

3; 14.29% B Graul9

Fonte: Dados Primarios (2019)

4.1.14—- Cumprimento do Plano Or¢amentario

O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 66% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 2 ¢ 5, sendo que 43% foram avaliadas com o Grau 5. Ja 34%
alcangaram entre os Graus 6 e 10, sendo que apenas 1 empresa (5%) atingiu o Grau 10,

conforme o Grafico 14.

Grafico 14 - Resultados Atribuidos ao Cumprimento do Plano Orgamentario
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3; 14.29%

5;23.81% 1; 4.76%

© Grau 8

N Grau 10

Fonte: Dados Primarios, 2019

4.1.15- Custo per capita de Beneficios Corporativos

O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 34% das empresas
foram avaliadas entre os Graus 3 e 5, sendo que 19% foram avaliadas com o Grau 4. Ja 66%
alcangaram entre os Graus 6 e 10, sendo que 7 empresas (33%) atingiram o Grau 9 ¢ 4

empresas (19%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Grafico 15.

Grifico 15 - Resultados Atribuidos ao Custo per capita de Beneficios Corporativos

sto per capita de Beneficios Corporative

B Grau3

2; 9.52%

4; 19.05% B Graud

4;19.05% M Grau5s

M grau6

1;4.76%

7; 33.33% M Grau9

3; 14.29%

© Graulo

Fonte: Dados Primarios (2019)

4.1.16 — Autoavaliacio
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O resultado da pesquisa mostrou que em relagdo a este indicador, 53% das empresas

foram avaliadas entre os Graus 3 e 7, sendo que 5 empresas (24%) foram avaliadas com o

Grau 5. Ja 47% alcangaram entre os Graus 8 e 10, sendo que 6 empresas (29%) atingiram o

Grau 8 e apenas 2 empresas (9%) foram avaliadas com o Grau 10, conforme o Gréafico 16.

Grafico 16 - Resultados Atribuidos a Autoavaliagdo de Desempenho

Fonte: Dados Primarios (2019)

4.2 SINTESE DOS DADOS SOBRE OS RESULTADOS DA AVALIACAO DOS

Autoavaliacao de Desempenho

: 9.52%1; 4.76%

6; 28.57%

4; 19.05%

5;23.81%

INDICADORES DE RECURSOS HUMANOS

B Grau3

B Grau5

Grau 6

M Grau?7

B Grau8

Grau9

B Grau 10

O Quadro 1, apresenta a sintese dos resultados obtidos na pesquisa de campo.

Quadro 1 - Sintese dos Resultados da Avaliagdo dos Indicadores de Recursos Humanos

GRAUS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total
FATORES

1-Indice De Rotatividade | 3 0 2 3 (3)5 2 2 21
2-Absenteismo 1 4 1 0 4 5 1 21
3-Indice de Retencio de 21
Talentos 4 1 3 0 2 5 2 1 1 2

4-Tempo Médio De 21
Empresa 1 1 0 G @6 |0 2 3 1 3

5-Custo de Rotatividade | 1 0 |3 2 35 [0 |4 0 4 |2 21
6-Produtividade 0 0 B¢ | 3)s |2 2 2 4 2 21
7-Avaliagdo de 21
Aprendizagem 1 0 1 2 6 4 (2)4 1

8-Autoavaliagdo 0 1 0 4 1 5 e |2 21
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9-Investimento 21
Treinamento 0 0 2 3 4 2 4 2

10-ROI Em Treinamentos | 0 0 2 25 | (6 |1 0 4 |0 3 21
11-Indice de Reclamagdes 21
Trabalhistas 3 0 1 2 4 1 2 3 0 5

12-Clima Organizacional |0 |0 |3 | (D6 |1 0 |3 2 1 ?3)5 21
13-Cumprimento do Plano 21
Orcamentario 0 1 3 1 (1)9 5 0 1 0 1

14-Custo Per Capita De 21
Beneficios Corporativos 0 0 2 (3)4 1 3 0 0 7 4

15-Relagdo Entre Horas
Extras e Horas

Trabalhadas 1 4 2 3 0 1 0 24 |0 2)6 21
16-Folha De Pagamento 0 0 0 1 1 1 4 0 5 (19 21
Total 14 |12 |25 |39 59 33 |39 35 27 |53 336
(%) 4,16 | 3,58 | 7,45 | 11,60 | 17,56 | 9,83 | 11,60 | 10,41 | 8,03 | 15,78 | 100,00
Ranking ORIONIGEIORIONIORICORICOEIONIY) -

Fonte: Dados Primérios (2019)

Os resultado obtidos da avaliagdo dos indicadores corresponde o maior percentual de

respostas concentrado nos graus 5 e 10, e o menor percentual nos grau 1 e 2.
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5 — CONSIDERACOES FINAIS

Considerando que este Trabalho de Conclusdo de Curso objetivou investigar a atuagdo
das Areas de Recursos Humanos das empresas de Gurupi-TO, os resultados obtidos
evidenciam que esse objetivo foi alcangado, conforme Quadro 1

De forma geral os graus obtidos pelas avaliagdes dos gestores das empresas dos 16
indicadores anteriormente descritos, foram os seguintes: 84,81% foram avaliados entre os
graus 5 e 10, sendo que o maior percentual de respostas (17,56%) foi concentrado no Grau 5.
Considerando que o nivel médio de graus ¢ 5. Conclui-se, portanto, que as Area de Recursos
Humanos das empresas foram avaliadas pelos gestores na média ou acima da média,

considerando-se um bom resultado.

Quadro 2 — Distribui¢ao do Graus de Avalia¢ao dos Indicadores de RH

Graus 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 total
Avaliacoes 14 12 25 39 59 33 39 35 27 53 336
41 |35 |74 | 11,60 | 17,5 | 9.8 | 11,60 | 104 | 8,0 | 157 | 100,0
(%) 6 8 5 6 3 1 3 8 0
Ranking ® @O ID 13 @® S 13 @ ©® |13 -

Fonte: Dados primarios (2019)

Por outro lado, a comparagao entre os indicadores permite concluir que os gestores
atribuiram graus mais fortes aos fatores Folha de Pagamento, Relagdo Entre Horas Extras e
Horas Trabalhadas e Clima Organizacional. Estes graus expressam que os gestores estao
satisfeitos com a atuagdo das Areas de Recursos Humanos de suas empresas, pelo menos
nesse grupo de indicadores que foi contemplado com o maior nimero de avaliagdes Grau 10.

Finalmente, os entrevistados consideraram como mais criticos os seguintes
Indicadores: Indice de Retencdo de Talentos, Indice de Rotatividade, Indice de Reclamacdes
Trabalhistas. Esse grupo obteve os menores graus de avaliacao (Graus 1 e 2).

Assim conclui-se também que percentualmente, essas respostas significaram apenas
7,74 %, valor ndo muito expressivo, mas se sugere que seja trabalhado pelos gestores, para

elevar ainda mais a efetividade dos mesmos.
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