—-

-»

e i3 v < '/,
ADMINISTRACAO DE c-issn: 2316-7548

EMPR

ESAS EM REVI STA

P - - —4 S~ ':'f%
" : = R
e 3 .

CENTRO UNI_VERSIT[\RIO CURITII;A- UNICURITIB}-\ - VOLUME 1 - NUMERO 23/2021 -‘CURITIBA/P.I;- PAGINAS 249 A 278
A PERCEPCAO DOS RESULTADOS DA GESTAO DE PESSOAS E OS
SEUS SUBSISTEMAS EM UMA CONSTRUTORA NA CIDADE DE JOAO
PESSOA - PB

PERCEPTION OF RESULTS FROM PEOPLE MANAGEMENT AND
THEIR SUBSYSTEMS IN A CONSTRUCTOR IN THE CITY OF JOAO
PESSOA - PB

PERCEPCION DE RESULTADOS DE LA GESTION DE PERSONAS Y
SUS SUBSISTEMAS EN UN CONSTRUCTOR EN LA CIUDAD DE JOIO
PESSOA - PB

BRUNA RAFAELA BEZERRA DO NASCIMENTO CORREIO
Centro Universitario de Jodo Pessoa

IMACULADA EULALIA DA COSTA GUIMARAES CORREIO
Centro Universitario de Joao Pessoa

JANAYNA SOUTO LEAL CORREIO
Universidade Federal da Paraiba

JOAO BATISTA SOARES NETO CORREIO
Universidade Federal da Paraiba

RESUMO

A Gestéo de Pessoas vem trazendo para as empresas novos modelos e processos de
atuacao, o que pode acarretar em implicacfes para 0s seus subsistemas. Assim, este
trabalho teve como objetivo geral analisar a percepcédo dos colaboradores alusiva ao
trabalho desenvolvido pelo setor da Gestdo de Pessoas, com base nos subsistemas de
recursos humanos, em uma construtora na cidade de Jodo Pessoa - PB. Para tanto,
realizou-se uma pesquisa qualitativa, coletando informacdes, por meio de um roteiro de
entrevista semiestruturado, com nove colaboradores. O método empregado foi o da
andlise de conteldo, baseado nas categorias: recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento, remunerag¢do ou cargos e salarios, higiene e seguranca do trabalho e
departamento de pessoal. Os resultados obtidos permitiram identificar que os
subsistemas séo praticados na empresa, porém evidencia-se fragilidades em suas acoes.
Conclui-se que os colaboradores nao visualizam este setor como referéncia para tratar
guestdes inerentes a sua responsabilidade.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Subsistemas de RH. Colaboradores.
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ABSTRACT

People Management has been bringing new models and operating processes to
companies, which can have implications for their subsystems. Thus, this work had as a
general objective to analyze the perception of employees alluding to the work developed
by the People Management sector, based on the human resources subsystems, in a
construction company in the city of Jodo Pessoa - PB. For this, a qualitative research was
carried out, collecting information, through a semi-structured interview script, with nine
employees. The method employed was content analysis, based on the categories:
recruitment and selection, training and development, remuneration or positions and
salaries, hygiene and safety at work and personnel department. The results obtained
allowed to identify that the subsystems are practiced in the company, but weaknesses in
their actions are evident. It is concluded that employees do not see this sector as a
reference to address issues inherent to their responsibility.

Keywords: People Management. HR Subsystems. Contributors.

RESUMEN

Gestidn de personas ha traido nuevos modelos y procesos operativos a las empresas, lo
que puede tener implicaciones para sus subsistemas. Asi, este trabajo tuvo como objetivo
general analizar la percepcion de los empleados alusivos al trabajo desarrollado por el
sector de Gestion de Personas, basado en los subsistemas de recursos humanos, en una
empresa constructora en la ciudad de Jodo Pessoa - PB. Con este fin, se realiz6 una
investigacion cualitativa, recolectando informacion, a través de un guion de entrevista
semiestructurada, con nueve empleados. El método empleado fue el analisis de
contenido, basado en las categorias: reclutamiento y seleccién, capacitacion y desarrollo,
remuneracion o puestos y salarios, higiene y seguridad en el trabajo y departamento de
personal. Los resultados obtenidos nos permitieron identificar que los subsistemas se
practican en la empresa, pero las debilidades en sus acciones son evidentes. Se concluye
gue los empleados no ven este sector como una referencia para abordar los problemas
inherentes a su responsabilidad.

Palabras clave: Gestion de personas. Subsistemas de recursos humanos.
Colaboradores

1. INTRODUCAO

No atual contexto, as organiza¢des passam por constantes transformagdes nos
processos de Gestéo de Pessoas, essas mudancas estdo diretamente ligadas a questao
da industria 4.0, que traz para as empresas novos modelos de processos por meio do
readequamento tecnoldgico. Neste cenario, temas relacionados a informacéo,

tecnologia, competitividade, economia, entre outros, tém influenciado as organizagoes,
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bem como na reestruturacdo do modelo de Gestéo de Pessoas, que sentiu a necessidade
de mudancas, adotando uma gestao mais humanizada, ouvindo, valorizando e investindo
no capital humano como diferencial para o alcance dos resultados corporativos.

Partindo desse principio, a Gestdo de Pessoas vem atuando dentro de um
panorama importante e desafiador, levando o gestor a uma visdo mais estratégica com
foco nas pessoas e nos resultados. Gerir toda essa gama de mudancas exige novos
comportamentos mais adaptativos capazes de engajar, reter, treinar e, sobretudo
desenvolver pessoas. Camara, Guerra e Rodrigues (2007), consideram que o gestor de
pessoas deve ser o facilitador do processo de Desenvolvimento Organizacional (DO)
promovendo a mudanca necessaria para potencializar o capital humano dentro do
contexto corporativo

Diante disso, o departamento de Recursos Humanos (RH) torna-se cada vez
mais essencial para as empresas, utilizando ferramentas estratégicas por meio de seus
subsistemas, processos e divisdes: Descricdo de Cargos, Recrutamento e Selecéo,
Treinamento e Desenvolvimento, Plano de Cargos e Carreira, Avaliacdo de
Desempenho, Pesquisa de Clima, entre outros. Marras (2011), destaca a necessidade
de que esses processos sejam desenhados de acordo com as exigéncias das influéncias,
tanto do ambiente externo como das ac¢des organizacionais internas, de modo que esta
combinacéo produza uma melhor compatibilizacéo entre si.

Considerado um dos pilares da economia, 0s nimeros da constru¢do civil nos
ultimos trés anos sofreram um encolhimento em virtude da crise econémica. Entretanto,
0 segmento ja demonstra um viés de crescimento e, atualmente, € um dos setores que
mais tém apresentado contratacdes de pessoal com Carteira assinada, conforme
Consolidacoes das Leis do Trabalho (CLT). Dados do G1 (2019) apontam que, embora
0 crescimento registrado ainda pequeno, houve uma recuperacdo em relacdo ano de
2018. Segundo este site de noticias, no ano de 2019 as contratacbes no setor
apresentaram bons indicadores com o numero de vagas abertas em torno de 100 mil em

todo Brasil. Na Paraiba, dados do G1 (2018) mostram que o quantitativo de vagas no
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segmento, na cidade de Jodo Pessoa foi positivo, considerando o dificil momento da
economia neste ano.

Logo, como justificativa, percebe-se que a mao-de-obra humana € um importante
fator neste mercado amplamente competitivo e dindmico e pode se tornar um grande
diferencial para as empresas que investirem na Gestdo destas pessoas. Desse modo, a
gestao de pessoas pode contribuir de forma significativa para a eficiéncia e eficacia dos
resultados corporativos. Segundo a Revista Vocé s/a (2019), mesmo diante de um
panorama, por vezes, desalentador, algumas companhias devem buscar algo em
comum: a valorizacao das ferramentas de gestdo de pessoas. Esta necessidade ocorre
diante da compreenséo de que bons resultados s6 sédo alcancados quando colaboradores
se sentem respeitados, ouvidos, estimulados e prestigiados.

Nesse contexto, segue a seguinte problematica: Qual a percepcao dos
colaboradores alusivas ao trabalho desenvolvido pelo setor de gestdo de pessoas,
com base dos subsistemas de recursos humanos, em construtora na cidade de
Jodo Pessoa - PB?

No intuito de responder tal tematica, o artigo traz como objetivo geral analisar a
percepcdo dos colaboradores alusiva ao trabalho desenvolvido pelo setor da Gestdo de
Pessoas, com base nos subsistemas de recursos humanos, em uma construtora na
cidade de Jodo Pessoa - PB. Como objetivos especificos foram elencados: identificar o
funcionamento do setor de gestdo de pessoas da empresa pesquisada; verificar a
estrutura e 0s subsistemas de Recursos Humanos na construtora Alfa; e examinar a
relacdo de Gestdo de Pessoas com 0s subsistemas na construtora estudada.

Busca-se, com este estudo, demonstrar a contribuicdo pratica que as acdes de
Gestado de Pessoas, simbolizadas nos seus subsistemas, podem provocar, enquanto
ferramenta de potencializacdo de resultados no segmento da construcéo civil. Para tal,
cabe destacar a figura do colaborador como peca fundamental para a produtividade que
a empresa almeja, em um ambiente de trabalho nivelado por uma consciéncia

direcionada aos seus objetivos organizacionais.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo busca trazer uma leitura, por meio da bibliografia explorada, acerca,
inicialmente da gestdo de pessoas, trabalhando os seus conceitos e a sua evolucao.
Ainda neste capitulo, serdo apresentados os subsistemas de RH, apoiando-se na sua
constituicdo e aplicabilidade. E, por fim, serd abordada a relacdo entre a gestdo de

pessoas e 0s subsistemas de RH no contexto da construgéo civil.

2.1 GESTAO DE PESSOAS: CONCEITOS E EVOLUCAO

De acordo com Gil (2001, p.60) “a gestdo de pessoas passa a assumir um papel
de lideranca para ajudar a alcancar a exceléncia organizacional necessaria para enfrentar
desafios competitivos, tais como a globalizacdo, a utilizacdo de novas tecnologias e a
gestado do capital intelectual”. De forma conceitual, a Gestao de Pessoas representa um
conjunto de habilidades, técnicas e métodos que tém como finalidade assegurar a
eficiéncia do capital humano dentro das empresas (SBCOACHING, 2020).

As atividades relacionadas a Gestdo de Pessoas surgiram durante o século XX,
com o advento da Revolucdo Industrial. Desde entdo, os desenvolvimentos de tais
atividades tém permitido avancos significativos nas organizacdes, contribuindo para o
aprimoramento da administracdo de pessoas em um cenario totalmente competitivo e
repleto de desafios que se configura com aquilo que se denomina, atualmente, de Era da
Informacao.

Partindo desse principio, a evolucdo da Gestdo de Pessoas divide-se em trés
eras organizacionais, sendo elas: a Era da Industrializagdo Classica, a Era da
Industrializacdo Neoclassica e a Era da Informagao.

A era da Industrializacdo Classica ocorreu apds a Revolucdo Industrial até
meados da década de 50, tendo como principal caracteristica, avan¢cos no setor
industrial, em que muitos paises se tornaram desenvolvidos e/ou industrializados. Em

contrapartida, apesar dos progressos, o fator humano era desvalorizado, assim como as
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burocraticas e mecanicistas praticas de Recursos Humanos, cuja visdao do empregado
prevalecia apenas na execucao das tarefas (SOVIENSKI; STIGAR, 2008). A sua forma
era piramidal tendo como caracteristica principal o autoritarismo (CALDAS et al., 2015).

Durante as décadas de 50 até 90, apds o fim da Segunda Guerra Mundial, surgiu
a Era da Industrializacdo Neoclassica, quando métodos burocraticos na estrutura
organizacional foram modificados por modelos funcionais, visando uma maior interacao
entre os setores, em que funcionarios executam tarefas especificas, gerando uma maior
produtividade na empresa (PAULA; NOGUEIRA, 2016).

Diante desse novo cenéario, o papel da Gestdo de Pessoas vem ao encontro do
trabalhador, transformando-o em um agente de colaboracao. Assim, gerir pessoas deixou
de ser um processo mecanicista, sisteméatico ou algo que se refira a controle e obediéncia
(SOVIENSKI; STIGAR, 2008), passando a ser um método para melhorar o desempenho
dos colaboradores, via treinamento e desenvolvimento, no intuito de alcancar metas,
incentivar e valorizar o capital humano (SANTOS; NASCIMENTO; OLIVEIRA, 2018).

No Brasil, embora a evolucdo da area de Gestdo de Pessoas tenha
acompanhado as fases da histéria mundial, ela ndo teve o mesmo ritmo ou
acompanhamento de outras nag¢des, acontecendo com um certo atraso e de um modo
bastante particular. O quadro 1 evidencia as suas respectivas fases até chegar os dias

atuais e o que cada uma engloba (PEREIRA et al., 2018).

Quadro 1 - As 5 Fases da Gestao de Pessoas no Brasil

Priorizou 0s custos da organizagdo cujos

1° fase: (contabil) - Periodo - | trabalhadores eram vistos exclusivamente sob o
Trabalhador sob o enfoque | 1930 enfoque contabil, isto &, as suas “entradas” e “saidas”
contabil deveriam ser registradas.

Caracterizou-se pelo acompanhamento e

2° fase: (legal) - Periodo - | manutencdo das recém-criadas leis trabalhistas da
Leis trabalhistas, surge a figurado | 1930 a | era getulista. O poder, antes centrado na figura dos
chefe pessoal 1950 chefes de producdo sobre os empregados, passou

para a responsabilidade do chefe de pessoal devido
ao exercido sobre as regras e normas juridicas
impostas pela Consolidacao das Leis do Trabalho
(CLT).
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Nesta fase, deu-se inicio a operacionalizacdo de
3° fase: (tecnicista) - Periodo - | servicos como treinamento, recrutamento, selecao,
Expanséo da indUstria; avanco da | 1950 a | cargos e salarios entre outros, em funcdo da
qualidade das relacdes capital e | 1965 implantagdo da inddstria automobilistica e aceitagéo
trabalho do cargo de Gerente de Rela¢Bes Industriais (GRI)

pelos empresarios nos organogramas da empresa.

A quarta fase ocorreu a revolu¢éo movida pelas bases
4° fase: (administrativa) - Periodo - | trabalhadoras, assim como mudangas na
Gerente de RH da burocracia | 1965 a | denominacdo do GRI para Gerente de Recursos
para os individuos e suas | 1985 Humanos (GRU), com enfoque em processos de
relagbes com sindicatos e a ordem humanistica, voltados aos individuos e as suas
sociedade relacdes com os sindicatos e com a sociedade).
5° fase: (Estratégica) - Na atual fase, responsavel pela introdug¢édo dos
Substituicdo do gerente de RH | Periodo - | primeiros programas de planejamento estratégico de
tatico para o estratégico com uma | 1985 a | RH atrelados ao planejamento estratégico central da
gestdo de pessoas focada no | atualidade | organizacdo, surgem as primeiras preocupacdes de
capital humano/ intelectual longo prazo dos gestores das organizagbes com 0s

seus colaboradores. Tal movimento impulsionou o

cargo de GRH, que deixou de ser um oficio de terceiro

escaldo, de nivel tatico e passou a ser reconhecido
em nivel estratégico.

Fonte: Adaptado de Pereira et al. (2018).

Atualmente, pode-se afirmar que a Gestdo de Pessoas atingiu um nivel mais

integrado ao planejamento estratégico da empresa visto a:

“Participagdo mais ampla dos colaboradores, de diferentes niveis hierarquicos,
na formulagdo das metas da organizacdo, buscando alinhar o gerenciamento da
area de gestdo de pessoas com as estratégias da empresa, mantendo uma
uniformidade na integragdo do objetivo global. A gestéo estratégica de pessoas
vem a ser um fator chave na manutencdo e no repasse das diretrizes
empresariais” (SANTOS; NASCIMENTO; OLIVEIRA, 2018, p. 415).

Os autores afirmam ainda que:

“Apesar dessa evolugdo e valorizagao do capital humano o gerenciamento de
pessoas ainda se mostra um complexo desafio na vida do gestor, pois hem
sempre é possivel atender as demandas dos colaboradores em paralelo &
necessidade da empresa. As empresas reconhecem essa importancia de atender
a essas necessidades e buscam construir entre os colaboradores e gestores um
maior envolvimento organizacional visando um maior comprometimento”

(SANTOS; NASCIMENTO; OLIVEIRA, 2018, p. 415).
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Logo, conforme Amorim, Cominie e Fischer (2019), a Gestdo de Pessoas sofreu
inmeras transformacdes ao longo dos anos, gerando convergéncias e divergéncias que
vao desde a disseminacao do seu conceito nos centros académicos até o seu processo
de implementacdo no mercado, modificados de acordo a globalizacdo e a politica de
trabalho de cada pais. Tal processo € composto por subsistemas que auxiliam na sua

pratica e desenvolvimento, que serdo expostos a seguir.

2.2 SUBSISTEMAS DE RH: CONSTITUICAO E APLICABILIDADE

A era da tecnologia e do conhecimento promove constantes transformacgdes
dentro dos contextos organizacionais, ampliando a visao dos colaboradores enquanto
participantes deste ambiente. De acordo com Silva (2006, p.20), “[...] sdo funcionarios
gque por meio de opiniBes e, principalmente, das acdes desenvolvidas por eles,
impulsionam a empresa no sentido da eficacia do lucro”.

A partir desse panorama, os profissionais da &area de Recursos Humanos
passaram administrar juntamente com os colaboradores, os tratando como parceiros e
N&0 COmMO recursos.

Segundo Marras (2009), a Administracdo do setor de Recursos Humanos divide-
Se nos seguintes subsistemas: recrutamento e selecao; treinamento e desenvolvimento;
remuneracao ou cargos e salarios; higiene e seguranca do trabalho; departamento de

pessoal.

RECRUTAMENTO E SELECAO

E a 4rea responsavel por captar e selecionar candidatos compativeis com o perfil
desejado pela organizagao. Esta busca pode ser no mercado de trabalho externo ou no
préprio ambiente da empresa. Importante que se leve sempre em consideragao o respeito

a identidade corporativa da companhia, no que concerne a sua missao, visao e valores.
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Sendo assim, Marras (2009, p.69), destaca recrutamento de pessoal como “[...]
uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH que tem por finalidade a captacao
de recursos humanos interna e externamente a organizagdo objetivando municiar o
subsistema de seleg¢ao de pessoal no seu atendimento aos clientes”.

No que concerne a selecdo, é a escolha dos candidatos mais adequados para a
organizacédo. Para isto, existem atualmente inimeros instrumentos de analise, avaliacao
e comparacao de dados (FRANCA; ARELLANO, 2002).

Portanto, atrair e reter talentos passa a representar o principal desafio em
recrutamento e selecédo, tendo em vista sua relevancia no tocante ao preenchimento de
um quadro corporativo forte e competitivo com o suprimento dos talentos necessarios a
sobrevivéncia e ao crescimento das empresas (FRANCO, 2002). Para tanto, € preciso
desenhar e organizar um processo de recrutamento e selecéo direcionado ao ambiente
organizacional em guestao, levando em conta as suas particularidades, o que se reflete

na definicdo do perfil do candidato desejado.

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Cada vez mais as organizacbes percebem e avaliam a necessidade de
desenvolver competéncias e treinar 0s seus colaboradores para lidar com as pressées e
os desafios advindos dos novos processos e sistemas que surgem a todo instante.

Milkovich e Boudreau (2010, p.338) “o treinamento é um processo sistematico
para promover aquisicdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em
uma melhoria da adequacao entre caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos
papéis funcionais. O treinamento € sem duvida um grande negocio para a organizagao”.

De acordo com Bohlander e Snell (2010), o treinamento € mais focalizado e
orientado para questdes concernentes a desempenhar no curto prazo o desenvolvimento
da ampliagcdo das habilidades dos individuos para futuras responsabilidades. Nas
empresas contemporaneas, tornou-se indispensavel esta ferramenta, haja vista que ela

pode representar um importante meio para se obter vantagem competitiva. Dessa forma,
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torna-se essencial investir nas habilidades e no desempenho dos funcionarios para
obtencéo do sucesso.

O processo de desenvolvimento tem objetivo desenvolver comportamentos
individuais que auxiliam na aprendizagem, transmissao de informagdes, desenvolvimento
das habilidades a fim de transformar determinadas atitudes (MARRAS, 2011).

Para elucidar o assunto, Gil (2001, p.118) defende que “o0 ambiente dinamico das
organizagdes requer o desenvolvimento de a¢des voltadas a constante capacitagéo das
pessoas, com o objetivo de torna-las mais eficazes naquilo que fazem. Tanto é que, com
frequéncia cada vez maior, as empresas vém desenvolvendo programas de formacéo,
treinamento e desenvolvimento de pessoas, a ponto de muitas empresas decidirem-se
pela instalagdo ndo apenas de centros de treinamento e desenvolvimento, mas até

mesmo de centros educacionais e universidades corporativas”.

REMUNERACAO OU CARGOS E SALARIOS

O plano de cargos e salérios é utilizada para definir as questdes relacionadas a
salarios e promocdes, tendo como objetivo atingir os equilibrios internos e externos por
meio da definicdo das atribuicGes internas, deveres e responsabilidades de cada cargo
de acordo com 0s seus niveis salariais dentro de uma organizacado (SILVA, 2002). A
principal funcdo desse subsistema € garantir uma conformidade entre os salarios
oferecidos pela empresa e os salarios pagos pelo mercado.

Segundo Marras (2012), dentro do contexto organizacional, € importante deixar
claro que o Plano de Cargos e Salario € uma ferramenta gerencial a ser implementado
para auxiliar a gestdo na administracdo de recursos humanos e que nao devera significar,

necessariamente, um aumento salarial para ninguém, em particular.

HIGIENE E SEGURANCA DO TRABALHO
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A higiene e seguranca do trabalho sdo um conjunto de normas, procedimentos
técnicos e educacionais que visam a protecao fisica e mental do trabalhador, protegendo-
o dos riscos inerentes ao cargo e ao ambiente onde sdo executadas. Em outras palavras,
‘¢ uma area que se relaciona direta e indiretamente com a protecdo a saude do
trabalhador no que diz respeito a aquisicdo de patologias tipicamente relacionadas ao
trabalho ou a agentes resultantes dele” (MARRAS, 2009, p. 221).

A higiene e seguranga do trabalho tém como objetivo a redugao das perdas
decorrentes dos acidentes de trabalho, tanto do ponto de vista humano como financeiro
da previsibilidade do comportamento da atividade produtiva na empresa (MATOS, 1998).

O mesmo autor define seguranca do trabalho como um conjunto de medidas que
visam minimizar os acidentes de trabalho, bem como proteger a integridade e capacidade
de trabalho do trabalhador, pois na mesma, estdo embutidos estudos sobre a prevencao

e controle de riscos de acidentes de trabalho.

DEPARTAMENTO DE PESSOAL

O Departamento de Pessoal (DP) tem como objetivo principal a efetivacao de
todos o0s registros burocraticos e necesséarios, determinados pelos processos
administrativos de RH e pelas legislacbes que regem a relacdo capital e trabalho. O
Departamento de Pessoal é considerado como um dos subsistemas da administracao do
atual Recursos Humanos (MARRAS, 2011).

Para o autor, as func¢des do Departamento de Pessoal séo:

° Admissdes de novos empregados: o DP fornece ao novo funcionario uma
lista dos documentos necessarios para a sua contratacdo, com esses documentos, é
elaborada a ficha do empregado e seu registro em carteira;

° Demissbes de empregados: realizam-se 0s procedimentos legais
necessarios para que o funcionario passe a néo fazer mais parte da empresa. E nessa
etapa que se identifica as contas finais a serem acertadas (rescisao contratual) e também

é realizada a entrevista de saida, que além de abordar o motivo do funcionario deixar a
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organizacdo, trata de assuntos acerca da percepcdo do funcionario em relacdo a
empresa durante o seu tempo de servico;

° Registros legais em controles diversos: nessa fungédo, o departamento
registra dados para maior controle, como por exemplo, o registro de falta de um
funcionario ou de sua saida;

° Aplicacdo e manutencao das leis trabalhistas e previdenciarias: funcao que
assegura que as praticas trabalhistas estejam de acordo com a legislacéo vigente;

) Folha de pagamento: consiste em calcular, registrar, pagar os salarios e
assegurar o recolhimento dos impostos;

° Normas disciplinares: elaboracdo das normas de conduta que irdo

estabelecer as politicas da empresa.

2.3 GESTAO DE PESSOAS X SUBSISTEMAS DE RH: RELACAO NO SEGMENTO DA
CONSTRUCAO CIVIL

Com o advento da chamada “era da informacéo” a gestdo de pessoas passou
por diversas mudancas conceituais, em que até a sua prépria denomina¢ao passou a ser
chamada de Gestéo estratégica de pessoas. A principal mudanca foi no direcionamento
do olhar das organiza¢Bes para o potencial do seu capital humano. A maneira como o
colaborador vé e realiza suas atividades ganharam relevancia nas decisdes estratégicas
da alta ctpula organizacional. Ou seja, o colaborador passou a ter acesso a informacdes
e conhecimentos que o capacitam a agregam valor ao produto/servigo que ele realiza.

Com todas essas mudancas, a gestdo de pessoas deve estar alinhada com o
negocio e estratégia da organizagdo (BECKER, et al., 2001). De acordo com
Mascarenhas (2008), a Gestdo Estratégica de Pessoas esta relacionada a como e
qualquer mobilizacao, orientacao, direcionamento e administragdo do fator humano na
elaboracdo de uma estratégia para a organizacdo envolvendo o setor de Recursos
Humanos, garantindo que todos dentro em uma organizacdo tenham percepcdo das

estratégias e caminhem junto a empresa.
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Garvin (1992), ressalta que o planejamento estratégico de recursos humano deve
ser parte integrante do planejamento da organizacédo e deve contribuir para o alcance
dos seus objetivos e dos objetivos individuais de cada pessoa. Esses objetivos dependem
de varios aspectos, como a cultura de cada organizacdo, sua estrutura organizacional,
seus processos internos, o modelo de gestéo utilizado e outras variaveis importantes.

No caso da méo de obra na area da construcao civil encontram-se caracteristicas
peculiares, pois, apesar da modernizagdo e mecanizacao crescente, ela ainda submete-
se a certas condicdes e exigéncias préprias da area, tais como: necessidade de esforco
fisico, ambiente de trabalho adverso; trabalho insalubre; instabilidade no emprego;
mobilidade fisica; alta rotatividade; escassa oferta e baixa procura por cursos de
formacao profissional; pouca necessidade de habilidades especificas; baixo prestigio
social; altos indices de acidente de trabalho, entre outros (GOTO, 2009).

Segundo dados divulgados pela Camara Brasileira da Industria da Construcéo -
CBIC (2015), a industria da construcdo civil € uma das atividades econbémicas mais
antigas da humanidade e foi se desenvolvendo ao longo do tempo em dois ramos
especificos e distintos, que se classificam em industria da construcdo civil (leve) e
indUstria da construcdo civil pesada. A construcdo civil leve engloba todos os
empreendimentos imobiliarios, obras de edificacdes, tais como casas, templos e todos
os tipos de edificios (obras que ndo séo de infraestruturas). Ja a construcdo pesada esta
voltada para obras de infraestrutura em um amplo espectro de segmentos (infraestrutura
de transportes; saneamento; energia elétrica; redes de transporte por dutos — oleodutos,
gasodutos; minerodutos; obras de concretagem de estruturas; industria de marmores e
granitos, instalacdes industriais de grande porte e instalacdes desportivas, infraestrutura
de obras publicas; obras maritimas e fluviais, etc.).

Na area citada existem dificuldades em relacdo aos seus recursos humanos,
tanto no que se refere aos executivos como aos trabalhadores das obras. Em suma: ha
caréncia de habilidades especificas, programas de culturas, de desenvolvimento da

educacao e de formacao profissionais (MORAIS, 2011).
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Logo, para Barros et al. (2014), do ponto de vista organizacional, a construcao
civil possui caracteristicas diferenciadas dos demais setores industriais por possuir
processos construtivos complexos e isso provoca uma grande dificuldade de uma
solugéo padréo dos procedimentos de trabalho. Percebe-se, portanto, que na atualidade,
0 segmento possui um capital humano bem diversificado, formado por pessoas com ou
sem experiéncia profissional, dotadas de conhecimentos técnicos e comportamentais

adequados ou néo.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo deste estudo é analisar a aplicabilidade da Gestdo de pessoas com
base nos subsistemas de Recursos Humanos, com foco no setor da construcéo civil na
cidade de Jodo Pessoa - PB, buscando utilizar a percepc¢éo dos trabalhadores acerca do
seu ambiente de trabalho como diferencial na busca dos objetivos da organizagao.
Optou-se por este tema por entender que se trata de um setor de alta relevancia na
economia, em gque a Gestdo de Pessoas pode oferecer uma grande contribuicdo para a
melhoria dos resultados organizacionais por meio da valorizacdo do capital humano. A
cidade de Jodo Pessoa foi escolhida como local de pesquisa devido a pujanca do setor
da construcédo civil no municipio, bem como pelo fato de ser o local de residéncia das
pesquisadoras.

A abordagem de pesquisa adotada para este trabalho foi a qualitativa que, de
acordo com Lima (2001), possui um enfoque investigativo, cuja preocupacao primordial
€ compreender o fenbmeno, descrever o objeto de estudo, interpretar seus valores e
relacbes, ndo dissociando o pensamento da realidade dos atores sociais em que
pesquisador e pesquisado sao sujeitos recorrentes, e por consequéncia disso, ativos no
desenvolvimento da investigacao cientifica.

Para a coleta de informacdes, utilizou-se um roteiro de entrevista

semiestruturado, guiado pelo roteiro com oito questdes, elaboradas com base na reviséo
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bibliografica utilizada neste trabalho. Optou-se por este tipo de roteiro devido a
possibilidade de uma organizacao flexivel e ampliagcdo dos questionamentos a medida
gue as informacdes vao sendo fornecidas pelo entrevistado (FUJISAWA, 2000). Mediante
este tipo de roteiro, a realizacéo das entrevistas foi presencial e as mesmas tiveram uma
duracdo meédia de 15 minutos. Tal mecanismo foi usado de forma a garantir maior
facilidade e praticidade para os respondentes, haja vista o baixo nivel de formacéo dos
trabalhadores em algumas areas pesquisadas. A pesquisa foi aplicada no periodo
27/01/2020 a 03/02/2020.

Sobre a escolha dos profissionais da pesquisa, foram elencados nove
participantes em setores de atuacédo distintos (quatro do comercial, trés de obras, um da
saude e um do almoxarifado), buscando alcancar uma maior diversificacdo de contextos
regidos em uma mesma situacao, ou seja, identificando a percepcao sobre a socializacéo
e a orientacao praticadas por diversos segmentos das organizacfes pesquisadas. O perfil

dos respondentes segue no quadro 2:

Quadro 2 - Perfil dos Colaboradores Entrevistados

Entrevistados Género Idade | Escolaridade Cargo em que Tempo de
trabalha Empresa
Entrevistado 1 | Masculino 51 Ensm_o Cprr_etor de 1 ano e 3 meses
anos Superior Imoveis Coach
30 Técnica de
Entrevistado 2 | Feminino Ensino médio Enfermagem 2 anos
anos
do Trabalho
Entrevistado 3 | Feminino 3l Ensm_o Enge_nhelra 8 anos
anos Superior Civil
Entrevistado 4 | Feminino 49 Ensmp Coordgn.adora 6 anos
anos Superior Civil
Entrevistado 5 | Masculino 31 Ensm_o Atendente de 3 anos e 4 meses
anos Superior Vendas
Entrevistado 6 | masculino 37 Ensm_o AUX'I'.ar 2 anos
anos Superior Almoxarifado
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23 Auxiliar de
Entrevistado 7 | Masculino anos Ensino Médio Assisténcia 4 meses
Técnica
Entrevistado 8 | Masculino 28 Ensmo Asssteqte 1 ano e 4 meses
anos superior Comercial
Entrevistado 9 | Masculino 35 Pdés-graduacéo Gerent_e 3 anos
anos Comercial

Fonte: Elaboragio Propria (2020)

Na intencdo de proporcionar maior seguranca e discricdo para os participantes,
foram utilizados nomes ficticios, tanto para os participantes, quanto para a organizacao
estudada, sendo esta ultima denominada de empresa Alfa. Nesse sentido, para destacar
a fidedignidade e veracidade das declaragfes, empregou-se o recurso do Ipsis Litteris no
intuito de transcrever na integra todos os relatos dos entrevistados, respeitando a
originalidade do discurso.

E, por fim, para analise dos dados, escolheu-se a técnica da analise de conteudo,
que, segundo Bardin (1994, p. 18) “tem por finalidade a descri¢ao objetiva, sistematica e
quantitativa do conteudo manifesto da comunicacdo”. De modo a operacionalizar a
analise, optou-se em separar as informacfes coletadas em categorias, a priori:
recrutamento e selecéo, treinamento e desenvolvimento, remuneracdo ou cargos e
salarios, higiene e seguranca do trabalho e departamento de pessoal. Tais
categorias foram baseadas na fundamentacao teérica adotada para este estudo.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A empresa estudada atua no ramo da construgao civil, nas cidades de Joao
Pessoa e Campina Grande, na Paraiba, ha oito anos. E uma empresa de origem mineira,
fundada ha 40 anos e atualmente possui filiais em varias regides do Brasil. A organizacéo
€ bastante conhecida e respeitada no setor, sendo considerada a maior da América

Latina no seu segmento. Com uma marca ja consolidada, a empresa emprega,
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atualmente, 253 colaboradores na unidade pesquisada, ou seja, na cidade de Joado
Pessoa.

Os resultados analisados foram coletados nas perguntas elaboradas para a
entrevista. As mesmas foram baseadas no intuito de compreender as categorias
relacionadas aos subsistemas de RH e as suas respectivas atuacdes na organizacao
pesquisada. A seguir, serdo apresentadas as categorias concernentes a pesquisa, cujos

depoimentos foram coletados junto aos colaboradores da filial da cidade de Jodo Pessoa.

4.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Quando indagados a respeito do processo de recrutamento e selecdo dos novos
colaboradores e seus formatos de divulgacao, foram obtidas as seguintes declaracoes:

Entrevistado 1: “As ferramentas sao elas; redes sociais, sites de empregos,
eventos do CRECI e indicacdo dos colaboradores”.

Entrevistado 8: “Através de postagem em redes sociais (WhatsApp, Instagram
e LinkedIn)”.

Entrevistado 9: “Sado utilizadas diversas ferramentas para captacdo de
candidatos. S&o elas: sites de empregos (vagas.com, infojobs, indeed,
empregos PB), parceria com o CRECI-PB e também indicagdo dos
colaboradores”.

Nota-se, por meio das declaracdes, que a empresa pesquisada utiliza varios
meios para a divulgacéo de vagas para captar novos colaboradores, no entanto, os que
mais se destacam sédo aqueles provenientes dos recursos da Internet. O uso de redes
sociais e sites especializados em oportunidades de emprego foram mencionados como
importantes fontes do subsistema de recrutamento e selecdo de pessoal. Corroborando
com o que foi descrito, atrair e reter talentos passa a representar o principal desafio para
as organizagOes, ou seja, preencher o quadro corporativo de uma maneira forte e
competitiva de modo que ela sobreviva e cres¢ca no mercado (FRANCO, 2002). Assim,
ela precisa captar colaboradores nos meios mais adequados, seja interna ou

externamente (MARRAS, 2009), o que pode configurar, neste ultimo caso, na Internet.
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Com relacdo ao segundo questionamento, que aborda o processo de selecao e
dos mecanismos utilizados para escolher os candidatos foram obtidas as seguintes

argumentacoes:

Entrevistado 1: “O processo de selecdo é uma ferramenta para captar
candidatos, além de promover colaboradores com perfil aderente a companhia,
existe dois processos de capacitagdes de candidatos o externo e o interno. O
interno para as promogdes que atendem os requisitos da empresa e o externo, €
a busca de novos colaboradores que encaixe no perfil da mesma.

Entrevistado 3: “Fazemos selecdo externa e interna. Na externa é feito
avaliacBes psicolégicas do setor DH, apds a avaliacdo tem a entrevista pessoal
com analise de curriculo”.

Entrevistado 4: “Existe um processo interno o qual nés colaboradores nos
candidatamos as vagas, as quais sao divulgadas no portal da intranet, dessa
forma podemos nos candidatarmos desde que atendemos os requisitos da vaga
em aberto”.

Quanto ao processo de selecdo, de acordo com as declaracBes obtidas, a
empresa pesquisada se utiliza de meios internos e externos. O processo interno é
realizado por meio de divulgag&o no portal intranet, buscando o perfil mais assertivo a
vaga. E no que se refere ao processo externo, 0 mesmo é realizado quando se existe um
gap de competéncias em especificas dentro da organizacao a qual o perfil é exigido. Tais
resultados vao ao encontro do que afirma Franca e Arellano (2002), em que para escolher
os candidatos mais assertivos para a empresa existem, atualmente, inUmeros
instrumentos de andlise, avaliacdo e comparacéo de dados. Esta realidade s6 enriquece

0 processo seletivo como um todo.

4.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

No que se refere a politica de treinamento da empresa, 0s respondentes

afirmaram:

Entrevistado 2: “A empresa envia para a matriz o colaborador que recebe o
treinamento e possui o Procedimento Organizacional Padrdo (POP), a qual
serve como conduta para as atividades”.
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Entrevistado 3: “Existe um site desenvolver que os colaboradores possuem
treinamento online com prova, além de treinamento com parceiros como Tigre,
Ibrctin, Eliare e outros...”

Entrevistado 9: “A empresa dispde da fungdo de Analista de Treinamento que
fica encarregado de treinar e capacitar os novos colaboradores no setor
comercial”.

Apesar de demonstrarem conhecimento sobre as ferramentas que a empresa
dispbe para a realizacdo dos treinamentos, observou-se que esta pratica ndo tem sido
aplicada de forma plena, deixando transparecer uma lacuna entre os métodos existentes
e a sua utilizacdo pratica. Este quadro pode ser explicado, conforme as palavras de
Barros et al. (2014, que evidenciam que, do ponto de vista organizacional, a construcao
civil possui caracteristicas diferenciadas dos demais setores industriais por possuir
processos construtivos complexos e isso provoca uma grande dificuldade de uma
solucéao padrao dos procedimentos de trabalho. Nesse sentido, mesmo o treinamento
sendo fundamental para que haja a melhoria do desempenho dos funcionarios e a
empresa obtenha sucesso, conforme enfatizam Bohlander e Snell (2010), € preciso que
ele seja conduzido respeitando as demandas que a empresa necessita.

Sabe-se que € de grande importancia a realizacdo da continuidade do processo
de desenvolvimento do colaborador. Diante disso, os entrevistados foram questionados
se a empresa pesquisada se preocupa com esse progresso. Diante da interrogagéao

foram obtidas as seguintes respostas:

Entrevistado 5: “Existe pouco acompanhamento nessa continuidade do
progresso do colaborador”.

Entrevistado 7: “Sempre a empresa esta disponibilizando videoaulas e
palestras on-line, para que possamos ficar cada vez mais por dentro dos
afazeres e as medidas de seguranga”.

Entrevistado 8: “Apesar de existir programas a nivel nacional, ndo ha uma
politica clara nesse sentido”.

Observa-se que as ac¢des implementadas pela organizagéo pesquisada néo séo
suficientes para dar continuidade ao processo de melhoria continua dos colaboradores.
N&o had um acompanhamento por parte da empresa com relacdo as atividades que

deveriam ser desenvolvidas pelos responsaveis pelo processo de treinamento. Com isso,
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observou-se que a politica de desenvolvimento da construtora Alfa ndo foi citada por
nenhum dos entrevistados. Tal fato € bastante preocupante e, segundo Morais (2011) se
deve devido a area da construcéo civil possuir dificuldades naturais em relacao aos seus
recursos humanos, tanto no que se refere aos executivos como aos trabalhadores das
obras, com diversas caréncias, sobretudo em programas de culturas, de desenvolvimento

da educacéo e de formacao profissionais.

4.3 REMUNERACAO OU CARGOS E SALARIOS

No que se refere as afirmacdes obtidas a respeito da divulgacao e realizacdo da
politica de planos de cargos e salarios da empresa e se todos que a compdem a
conhecem, pode-se observar que:

Entrevistado 2: “A empresa divulga os planos de cargo, todos conhecem a
forma de como é realizado. O Desenvolvimento Humano (DH) avalia o perfil
do colaborador e logo apés, é preciso realizar algumas avalia¢bes, de acordo
com o departamento que esta sendo ofertado”.

Entrevistado 3: “A politica de plano e salarios é aplicada mais néo existe
divulgacdo somente a apresentacdo com exemplo de que ela acontece.
Entrevistado 9: “Semestralmente existe uma avaliagdo com o gestor direto que
avalia a capacidade de evolucado dentro da empresa, oportunidades, feedback
e desempenho”.

Percebe-se, conforme a maioria das declara¢gbes, que a politica de cargos e
salarios € conhecida pelos colaboradores. Entretanto, é notdria a deficiéncia na
divulgacdo dos critérios adotados pela construtora Alfa diante da importancia e da
complexidade desta tematica. Assim, conforme defende Silva (2002), é preciso que a
empresa pesquisada procure trabalhar a premissa basica do plano de cargos e salarios
que é atingir os equilibrios internos e externos por meio da definicdo das atribuicbes
internas, deveres e responsabilidades consoante com o cargo e o nivel salarial de cada
colaborador. Nesse sentido, a divulgacao deste tipo de informagé&o € imprescindivel para

0 bom funcionamento do setor e para o sucesso da organizagao.
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4.4 HIGIENE E SEGURANCA DO TRABALHO

Quanto ao tema orientagbes sobre Higiene e Seguranca do Trabalho, os
entrevistados foram questionados sobre como ocorreram as orientagdes sobre higiene e

seguranca do trabalho apds as suas contratacdes, e estes afirmaram que:

Entrevistado 1: “No stand de vendas ndo ha, mais na obra a orientaces sobre
o uso de EPIS".

Entrevistado 2: “Devemos embasar no direcionamento da legislagcéo utilizamos
0s programas, onde nos direciona a exposi¢ao de risco de atividades que cada
colaborador realiza, monitoramos periodicamente os exames periédicos”.
Entrevistado 7: “Fomos orientados no primeiro treinamento pelos técnicos de
seguranga’.

Com base nos relatos dos entrevistados, constata-se que os colaboradores
tiveram as orientacdes e treinamento em relacdo a Higiene e Seguranca do Trabalho, a
exemplo disso ao direcionar no ambiente de obra, os colaboradores que exercem este
cargo usam os equipamentos individuais de seguranca (EPIs). Tal atitude corrobora com
o discurso de Goto (2009) que aponta que, na area da construcao civil encontram-se
caracteristicas peculiares, como a preocupacao com as condi¢cOes e exigéncias préprias
da area, com destaque para a necessidade de esforco fisico, ambiente de trabalho
adverso e trabalho insalubre. Logo, a empresa demonstra responsabilidade com este
subsistema, procurando reduzir as perdas decorrentes dos acidentes de trabalho, tanto
do ponto de vista humano como financeiro da previsibilidade do comportamento da
atividade produtiva na empresa, conforme preconiza Matos (1998).

No tocante a como a Construtora Alfa trabalha o fornecimento dos Equipamentos

de Protecédo Individual (EPIs) para os colaboradores, pode-se afirmar que:

Entrevistado 3: “Os EPI sao fornecidos de acordo com a legislacao trabalhista,
e é utilizado um controle para monitoramento periodicidade do mesmo e antes
de fornecer é feito uma avaliagdo dos EPIs”.

Entrevistado 4: “A empresa fornece os Equipamentos de Protecao Individual
(EPIs) a todos os colaboradores e é de suma responsabilidade dos mesmos o
uso e conservagdo dos equipamentos, uma vez que tem prazo de validade,
assim garantindo a seguranca do trabalhador, quando € necessario fornecemos
novos equipamentos.”
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Entrevistado 7: “Existe uma ficha individual descrevendo os equipamentos e
juntamente o Certificado de Aprovacgao (C.A) e com data de entrega dos novos
e devolugdo dos antigos EPIs”.

Nota-se, nas entrevistas concedidas, que 0s equipamentos de seguranca séo
devidamente fornecidos para os seus colaboradores, cumprindo assim a legislacéao
trabalhista. Marras (2009) enfatiza que a Higiene e Seguranca do Trabalho preza pelas
normas e procedimentos na intencdo de proteger a integridade fisica e mental do
trabalhador, preservando-o dos riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao
ambiente fisico em que sdo executadas as atividades. Para isto, procura desenvolver um
plano organizado com prestacéo de servigos de varios profissionais da area de saude
com foco na prevencdo de riscos a saude, atividades de localizagdo e diagndsticos.
Assim, o oferecimento dos EPIs torna-se um expediente necessario para proteger 0s

seus colaboradores.

4.5 DEPARTAMENTO DE PESSOAL

De acordo com o questionamento a seguir “Como vocé avalia o setor de
Departamento de Pessoal da empresa em que trabalha? Dé o seu ponto de vista sobre
0 setor e, se possivel, dé algum exemplo sobre algo que vocé ou algum colega tenha

vivido”. As informagdes coletadas foram:

Entrevistado 1: “O Departamento de Pessoal (DP) é muito ineficiente quando
se trata de qualquer queixa do colaborador, isso devido a grande demanda de
atendimento as regionais, embora exista um acompanhamento dos
colaboradores no sistema mais ainda o processo é demorado”.

Entrevistado 5: “Em relagdo ao meu cargo ndo existe muita funcionalidade, sé
existe no caso para admitir ou demitir.

Entrevistado 8: “Por se tratar de uma empresa grande, no Departamento de
Pessoal (DP) trabalha cobrindo diversos regionais e ha um suporte remoto. E
necessario dizer que recebo um retorno eficiente quando minhas dividas acerca
de salérios, beneficios e etc. Mas creio que seria melhor haver um ou mais
profissionais da &area orientando os colaboradores o dia a dia”.

Infere-se, por meio dos depoimentos coletados, que o Departamento de Pessoal
da organizacdo pesquisada ainda atua com foco direcionado para o processo de
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admissodes e rescisdes de contratos de trabalho, deixando em segundo plano demandas
relevantes para os colaboradores, tais como: esclarecimentos sobre férias, marcacfes
de ponto, folhas de pagamento, beneficios, entre outros itens inerentes a este
subsistema. Percebe-se que a organizagéo pesquisada precisa repensar a sua forma de
atuacdo nos aspectos mencionados, no que tange a este subsistema. Marras (2011)
aponta que varias sao as funcdes desenvolvidas pelo setor de Departamento Pessoal e,
entre elas, estdo justamente aquelas citadas como mais frageis pelos respondentes
como: admissdes e demissOes, aplicacdo e verificagdo da conformidade das leis
trabalhistas, além da aplicacdo de normas disciplinares a seus respectivos
colaboradores.

Apés as andlises de todas as categorias, a seguir sera apresentado um quadro-

resumo com os principais resultados encontrados nelas.

4.6 QUADRO-RESUMO COM OS PRINCIPAIS ACHADOS NAS CATEGORIAS
AVALIADAS

Quadro 3 — Principais resultados encontrados nas categorias analisadas

Categorias Principais resultados encontrados nas categorias
Analisadas

Recrutamento e | e Os colaboradores afirmaram que o principal método de recrutamento é
Selegéo realizado por meio da divulgacao das vagas através das redes sociais;

° Dentre as redes sociais citadas para a divulgacao das vagas destacam-
se: WhatsApp, Instagram e os sites de empregos;

° O processo de selecdo realizado pela empresa em questéo é realizado
de forma interna e/ou externa;

° A existéncia desses dois processos de selecdo faz com que haja
oportunidades tanto para que o colaborador da empresa possa ser promovido,
como para que novas pessoas possam se candidatar as vagas disponiveis.
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Treinamento el|e Percebe-se que ha um investimento consideravel da empresa no que
Desenvolvimento | se refere ao treinamento do colaborador;
° Muitos destes enfatizaram a existéncia de sites e de pessoas

responsaveis pelo treinamento, apesar dos mesmos destacarem que essa €
uma pratica que ndo tem sido realizada de forma plena;

° A empresa disponibiliza palestras e videoaulas para que seja promovido
0 progresso do colaborador;
° Estes ressaltaram que apesar de existirem treinamentos, esse processo

de desenvolvimento ndo é feito de maneira continua, o que fez com que os
colaboradores afirmassem que ndo ha politica de treinamento na referida

empresa.
Remuneragédo ou | e A existéncia da politica de planos de cargos e salarios da empresa é
cargos e salarios | conhecida por grande parte dos seus colaboradores;

° Apesar de seus colaboradores saberem da existéncia de tal politica,

muitos ndo compreendem como ela é aplicada.

Higiene efe Desde o primeiro treinamento, os colaboradores sdo orientados a
Seguranga do | respeito das técnicas de higiene e seguranca do trabalho;
Trabalho ° No proprio ambiente de trabalho ha orientacdes direcionadas ao uso de
EPIs;
° No momento da entrega de EPIs aos funciondrios, estes preenchem

uma ficha individual, juntamente com um certificado de aprovacéo informando
os EPIs recebidos;

° Os EPIs necessérios para a realizacao de cada atividade séo entregues
aos seus colaboradores, ficando estes responsaveis pela conservagdo dos
mesmos.

Departamento ) Muitos dos colaboradores informaram que este setor é considerado
Pessoal ineficiente;

° A ineficiéncia ligada a este setor deve-se, principalmente, ao fato de que
seus colaboradores observam esse departamento apenas como setor de
admissado ou demisséo.

Fonte: Elaborag&o propria (2020)

De acordo com o estudo, € possivel visualizar que a organizacdo possui um
ambiente favoravel ao treinamento do seu colaborador. No entanto, deve-se realizar mais
acOes que visem desenvolver cada vez mais o progresso do corpo funcional. Observa-
se que h& uma preocupacao e um investimento com relagdo ao processo de higiene e
seguranca de trabalho dos seus colaboradores, contudo este é um processo no qual
ainda existem muitas falhas de execucéo, haja visto que néo séo realizados de maneira

continua, o que reflete em uma imagem pouco eficiente perante os colaboradores.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou investigar e analisar a percepg¢éo dos colaboradores frente a
efetividade do setor de gestdo de pessoas em uma construtora na cidade de Joao
Pessoa, na Paraiba. Partindo desse pressuposto, formulou-se o seguinte problema de
pesquisa: Qual a percepcdo dos colaboradores alusivas ao trabalho desenvolvido
pelo setor de gestdo de pessoas, com base dos subsistemas de recursos humanos,
em uma construtora na cidade de Jo&o Pessoa - PB?

Para encontrar respostas a este questionamento, buscou-se o detalhamento das
guestdes relativas aos objetivos especificos deste trabalho. No que concerne ao primeiro
objetivo especifico, identificar o funcionamento do setor de gestdo de pessoas da
empresa pesquisada, foi possivel apurar por meio das respostas dos entrevistados que
a construtora Alfa possui recursos técnicos para auxiliar no processo de gestdo de
pessoas, entretanto, percebe-se uma caréncia da otimizacdo da aplicabilidade destes
recursos. Em outras palavras, a empresa tem os meios e todas as condi¢des para colocar
em pratica, contudo ndo consegue aproveitar todo esse potencial e traduzir em valores
reais, ou seja, de forma mensuravel pelos colaboradores.

A andlise das respostas obtidas nos questionamentos relativos ao segundo
objetivo especifico, verificar a estrutura e os subsistemas de Recursos Humanos na
construtora Alfa, permitiu concluir que a estrutura dos subsistemas da empresa estudada
€ considerada pelos funcionarios como pouco eficiente. Tal sentimento pode estar
relacionado, dentre outras possibilidades, com a caréncia de comunicacdo entre 0s
subsistemas e os colaboradores, fator observado nas respostas de alguns entrevistados.
Sem um fluxo preciso e adequado de transmissdo das mensagens, cria-se dificuldades
e obstaculos para visualizacéo das realiza¢cdes e eficacias organizacionais.

No tocante ao terceiro objetivo, examinar a relacdo da Gestdo de Pessoas com
0s subsistemas na construtora estudada, foi possivel inferir a falta de uma ligacéo entre
estes “elos” do subsistema. Nao se identificou, nos relatos obtidos, um modelo de gestao

gue centralize as diretrizes dos subsistemas em torno de uma politica que possa valorizar
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as ferramentas técnicas e de gerenciamento que a empresa dispde, 0 que uma falta de
aproveitamento das potencialidades do setor.

E, por fim, no que tange ao objetivo geral, analisar a percepcédo dos
colaboradores alusiva ao trabalho desenvolvido pelo setor da Gestao de Pessoas, com
base nos subsistemas de recursos humanos, em uma construtora na cidade de Jo&o
Pessoa - PB, conclui-se que os colaboradores néo visualizam este setor como referéncia
para tratar questdes inerentes a sua responsabilidade. As informagdes e 0s recursos,
guando utilizados, acontecem somente por meio de comportamentos reativos referentes
aos subsistemas existentes. Portanto, cabe ressaltar a importancia de investimentos
realizados pela empresa, ou a continuacdo deles, principalmente em recursos técnicos
que podem oferecer aos profissionais de Gestdo de pessoas a oportunidade de
transformar informagdes em excelentes ferramentas de gestéo, capazes de agregar valor
para os colaboradores e, consequentemente, para a empresa.

No que diz respeito aos fatores limitadores da pesquisa, destacam-se as
dificuldades em aplicar os questionarios elaborados, visto que os entrevistados se
dispuseram em colaborar apenas durante a propria jornada de trabalho, tornando
reduzido o tempo para preenchimento das respostas. Outro fator que gerou dificuldades
para a realizacdo das pesquisas foi a escassez de tempo das pesquisadoras, que se
desdobraram entre os compromissos profissionais, pessoais e como estudantes. Além
disso, pesou como um item limitante o fato de parte dos respondentes possuirem baixo
nivel de escolaridade, logo, com maior dificuldade de entendimento das questdes, de
conhecimento do tema e de elaboracéo de respostas mais detalhadas.

Como sugestdo para estudos futuros, propde-se que a mesma tematica seja
pesquisada, porém em organizacfes de segmentos diversos, tais como: escolas,
hospitais, restaurantes, universidades, bancos, entre outras. O tema poderia ser
estudado em regides, estados ou cidades diferentes, podendo trazer uma configuracao
ou realidade distinta da que foi encontrada na cidade de Jo&o Pessoa - PB. Para encerrar,

0 estudo também pode assumir uma abordagem quantitativo, de modo a trabalhar de
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forma comparativa e com uma amostra maior, dependendo do viés a que fosse

direcionado.
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