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APRESENTACAO

No e-book “Ciéncias Sociais Aplicadas: Entendo as Necessidades da Sociedade”,
apresentam-se artigos e pesquisas que mantém relacdo com demandas da sociedade
contemporanea, a partir de estudos realizados nas diferentes regides do Brasil,
representando a diversidade territorial, bem como, as singularidades e elementos que
as conectam.

Apresentam- se ainda, trés artigos em espanhol, sendo estes de cursos de
graduacao e pds graduacao do Uruguai, México e Espanha e um em inglés do
programa de Pés-Graduacdo da Universidade de Brasilia. Tais artigos mostram-se
pertinentes e contribuem para as discussdes e analises que sao apresentadas aos
leitores a partir do campo das Ciéncias Sociais Aplicadas.

Sao ao todo cinquenta artigos divididos em dois volumes. Os artigos foram
organizados em seis secoes, conforme segue: Tecnologia e Comunicacao, sendo
esta a primeira se¢céo, em que séo abordadas as relagoes existentes entre a tecnologia
e a comunicacdo com o0s processos de trabalho, politicas publicas, inovacéo nos
processos de gestao e de conhecimento; O Comportamento Organizacional, titulo
gue nomeia a segunda secao, apresenta-se de maneira expressiva nos artigos que
também tematizam os processos decisérios e de gestdao de conhecimento no setor
empresarial, com valorizacdo do capital humano e da func&o social das empresas;
Cidadania e Politicas Publicas, aborda pesquisas realizadas entorno das politicas
de saude, de atendimento as criancgas e adolescentes, da educacéo, da questao agraria,
da seguranca publica e das politicas tributarias na légica de cidadania e garantia de
direitos; Estado e Sociedade, aborda as relacdes estabelecidas entre estes, apontando
para a importancia e impacto dos movimentos sociais para a definicdo de pautas que
contemplem os diferentes interesses existentes na sociedade de classes; Os artigos
que compbem a segdo Trabalho e Relacoes Sociais debatem o grau de satisfacao
de acesso ao trabalho em um contexto de terceirizacéo e precarizagao das relacoes
estabelecidas através deste e por fim, em Estudos Epistemolégicos apresentam-
se dois artigos que analisam perspectivas diferentes do processo de construcéo do
conhecimento.

Os artigos apresentam pesquisas de envergadura tedrica, as se¢cdes mantém
articulacao entre si e contribuem para a divulgacao e visibilidade de estudos e
pesquisas voltadas para as necessidades e desafios postos para vida em sociedade
no atual contexto social, econédmico e politico.

Luciana Pavowski Franco Silvestre
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CAPITULO 10

ESTRATEGIAS DE VALORIZACAO DO CAPITAL
HUMANO DE UMA EMPRESA FAMILIAR DO SETOR
ALIMENTICIO DO OESTE DE SANTA CATARINA

Odenir Giaretta
Elizangela Mara Carvalheiro

Area de conhecimento: Administracdo

Eixo Tematico: Administracéo de Pessoas,
Comportamento, Gestao do Conhecimento

RESUMO: No contexto empresarial & notavel
que o capital
intangivel mais valioso das organizagbes e,

humano se tornou o ativo

para tanto, &€ importante que exista planos
de desenvolvimento humano, elaborados
com inteligéncia e atrelados ao planejamento
estratégico da organizacéo, de modo que sejam
atendidas as necessidades atuais e futuras de
cada uma das células organizacionais. Dessa
forma, o presente trabalho tem por objetivo
analisar as estratégias de gestdo do Capital
Humano, adotadas por uma empresa familiar do
setor alimenticio do Oeste de Santa Catarina.
Para tanto, utilizou-se uma pesquisa descritiva
de cunho qualitativo, com entrevistas ao Gerente
de RH e ao Diretor da Empresa. Com o trabalho
realizado pode-se perceber que a empresa
esta em constante mudanca nos processos de
valorizacdo do capital humano e que existem
projetos em andamento oferendo melhores
condicbes de trabalho no ambito empresa,
tais como: Programa De Desenvolvimento De
Lideres, projeto “Comité de fabrica”, Programa
de Participacéo nos Resultados; projeto “Bom

Ciéncias Sociais Aplicadas: Entendendo as Necessidades da Sociedade

Exemplo.
PALAVRAS-CHAVE: Capital
valorizagdo, setor alimenticio

Humano,

11 INTRODUCAO

O meio corporativo vem desafiando as
organizagbes e seus colaboradores na busca
constante por conhecimentos, competéncias e
habilidades, para gerarem melhores resultados,
e apermanéncia das organizagbes empresariais
num mercado altamente competitivo e
globalizado.

Este cenario, faz com que as organizagdes
e seus gestores, elaborem novas estratégias
e invistam na qualificacao e retencdo de seu
CapitalHumano, considerado o alicerce principal
para que as empresas se tornem competitivas.
Mas para isso, € necessario uma inter-relagdo
e engajamento entre empresa e colaboradores
buscando atingir o mesmo objetivo frente as
demandas e a satisfacdo dos consumidores ao
adquirirem seus produtos.

Neste sentido, ha necessidade de adotar
estratégias e novos métodos de treinamentos
para a evolugao do capital intelectual, voltado
principalmente para a valorizacdo do capital
humano e a retencéo de talentos existentes na

organizacdo. Com isso, a organizagao tem um

Capitulo 10




diferencial competitivo frente a concorréncia.

No contexto empresarial, o colaborador deixou de ser somente um recurso
aplicado para produzir algum bem ou servico e passou a ser o maior bem que
a organizacao possui e que tem o poder de levar uma organizagao a ter sucesso
ou fracassar. Diante da exigéncia do mercado global e do anseio de crescimento e
desenvolvimento profissional dos colaboradores, as organizacbes passaram a focar
mais em seu Capital Humano. E passaram a adotar novas estratégias gerencias com
politicas de valorizacao, que possibilitem maior aproximacao dos seus colaboradores,
tendo a area de Recursos Humanos, como sua maior aliada no sentido de motivar os
colaboradores tornando-os fiéis a organizagéao.

Neste contexto de qualificacéo e valorizacao do Capital Humano, e a retencao de
talentos, € necessario aplicar estratégias que visem atingir os resultados desejados,
mas que ao mesmo tempo, sejam transparentes com eficiéncia, eficacia e efetividade.
Devendo também, as organizagbes assumirem a responsabilidades pelo desempenho
ou fracasso nas atividades realizadas pelos colaboradores.

E natransparéncia das acées, atividades, objetivos, comunicacéo e compensagao
por resultados que as organizagdes, podem tornar o ambiente de trabalho mais
harmonioso e mais produtivo e servir de estimulo para motivar os colaboradores,
tornando-os mais empoderados na resolucao de conflitos, problemas e tomadas de
decisdes sem a presenca da chefia para resolvé-los.

Dessa forma, o objetivo deste artigo é analisar as ferramentas e estratégias
de gestao do Capital Humano que sao utilizadas por uma empresa familiar do setor
alimenticio do Oeste de Santa Catarina. Para tanto, utilizou-se uma pesquisa descritiva
de cunho qualitativo, com entrevistas ao Gerente de RH e ao Diretor da Empresa.

Com base nesta contextualizagc&o, o presente artigo esta estruturado da seguinte
forma: na primeira secéo apresenta-se a introdugédo com objetivo e justificativa. Na
segunda sec¢ao esta o referencial bibliografico, que versa sobre a gestdo de pessoas,
capital intelectual, capital humano e o processo de valorizacdo do capital humano.
Na terceira secao a abordagem metodoldgica. A quarta contempla os resultados das
entrevistas. As consideracgdes finais sumariam o estudo.

2| REVISAO DA LITERATURA

O processo de mudangas estruturais gerado pela globaliza¢do e as novas formas
de atuacédo nos mercados, tem forcado as empresas a manterem-se competitivas. E,
para tanto, € necessario manter uma equipe de profissionais competentes e aptos a
adaptarem-se as nuances do mercado. Assim, emerge a necessidade de identificacao
em todos os niveis, variaveis que possibilitem a vantagem competitiva.

As organizagdes sO terdo sucesso se conseguirem gerar um alinhamento de
relacbes com seus clientes, incorporarem processos de criacdo e implementacao de

Ciéncias Sociais Aplicadas: Entendendo as Necessidades da Sociedade Capitulo 10



inovacdes que elevem a qualidade dos produtos, atenderem as demandas, reduzirem
custos e desenvolverem as capacidades dos colaboradores na busca constante pela
melhora dos processos de trabalho (KAPLAN e NORTON, 1996).

A eficiéncia de uma empresa estd na capacidade de gerirem os seus ativos
intangiveis — as “pessoas”, ja que podem determinar e consolidar o sucesso da mesma.

Dessa forma, com bem ressaltou Fernandes (2001, p. 118), “ninguém discute
gue as pessoas, e Nao mais as coisas, sao os elementos fundamentais para o sucesso
das organizagdes”. O que nos remete ao fato de que “o gerenciamento de pessoas
assume cada vez mais um papel fundamental, sendo base para todas demais a¢des”
(FERNANDES, 2001, p.118).

Uma organizacao so sera destaque junto aos seus concorrentes, se tiverem uma
cultura organizacional bem estruturada em acgdes, atitudes e expectativas humanas
claras no ambiente de trabalho (FRANCA, 2006). Ai entra a forte presenca de uma
gestéo de pessoas eficiente.

2.1 Gestao de Pessoas

Diante da transformacédo do mercado de trabalho e um ambiente competitivo que
exige cada vez mais as habilidades por parte dos gestores no que se trata a gestao
de pessoas, a organizacao vem qualificando seus gestores através de treinamento,
dindmicas de grupo, na elaboracéo de trabalhos com o envolvimento da equipe, na
resolucao de problemas fornecendo e recebendo feedback para a evolugédo continua
no desenvolvimento de competéncias e habilidades. Tudo isso, para tornar os gestores
capazes de produzir resultados através do trabalho coletivo, sendo capazes de utilizar
as ferramentas existentes que possam contribuir para uma gestao eficiente elevando
a equipe ao um nivel de competéncia desejo pela organizacéo.

O fato é que “gerenciar pessoas significa tomar decisdes para melhoria continua
das aptiddes coletivas e do clima organizacional rumo aos resultados, observando
todas as dimensbes do negocio” (FERNANDES, 2001, p.117).

Com as constantes mudancas do mundo globalizado, houve a transicdo da
chamada Administracdo de Recursos Humanos para a nova abordagem de Gestédo
de pessoas. (CHIAVENATO, 2003). “As pessoas deixaram de ser simples recursos
(humanos) organizacionais para serem abordadas como seres dotados de inteligéncia,
conhecimento, habilidades, personalidades, aspiracdes, percepgdes, e coisa assim”
(CHIAVENATO, 2003, p.25). O que se percebe é que “as mudancas passaram a ser
rapidas, velozes, sem continuidade com o passado, trazendo um contexto ambiental
de turbuléncia e de imprevisibilidade” (CHIAVENATO, 2003, p.25).

As organizacdes estao atentas a gestao de pessoas, que visa incorporar um
conjunto integrado de processos interdependentes, dindmicos e interativos que visam
despertar o senso de pertencimento, conhecimento, inovacdo e competitividade.
Assim, como bem expressou Muniz (1992, p.8),
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A moderna gestao de pessoas aplica suas estratégias em muitas atividades como:
descrigéo e anélise de cargos, planejamento dos recursos humanos, recrutamento,
selecédo, orientacdo e motivacdo das pessoas, avaliacdo do desempenho,
remuneracao, treinamento e desenvolvimento, relagdes sindicais, seguranca,
saude e bem-estar.

Essa mudanca trouxe a tona, a percepc¢des da importéncia que o capital intangivel
tem, ou seja, o papel que as pessoas desenvolvem numa organizag¢ao. Assim, emerge
junto a necessidade de se entender e registrar os conhecimentos adquiridos e
acumulados de uma organizagdao com pessoas, projetos, sistemas, metodologias, ou

entender o capital intelectual.

2.2 Capital Intelectual

O Capital Intelectual é formado pelo capital intangivel do ambiente intelectual.
Stewart (1998, p.14) relata que “o capital intelectual € composto por material intelectual
— conhecimento, informacéo, propriedade intelectual - experiéncia que pode ser gerada
para criar riqueza”.

E fato dizer que o conjunto de competéncias (capital intelectual) se bem aplicado
no é&mbito da organizacédo se tornard um diferencia competitivo capaz de produzir
resultados através da sua aplicabilidade atendendo as expectativas dos colaboradores,
da organizacéao e dos seus clientes. Segundo Stewart (1998, p. 17),

E dificil encontrar um Unico setor, empresa ou organizacao de qualquer espécie
que ndo tenha passado a fazer uso intensivo das informacdes — que néo tenha se
tornado dependente do conhecimento, como fonte de atracdo para consumidores
e clientes, e da tecnologia da informacao como instrumento gerencial.

Sendo que o capital intelectual € um conjunto de conhecimentos, competéncias,
habilidades, informacdes e experiéncia entre outros atributos, adquiridos ao longo do
tempo pelos colaboradores de uma organizacdo, que pode ser definido como (um
conjunto de conhecimentos e informagdes, ou seja, a soma do capital humano e
capital estrutural). Dessa forma, o Capital intelectual é formado por trés componentes
gue interagem: capital humano, capital estrutural e capital de clientes (BONTIS 2002;
EDVINSSON e MALONE, 1998 e 2000; SANCHEZ, CHAMINADE e OLEA, 2000).
Edvinsson e Malone (1988, p.19) definem capital intelectual como, “um capital ndo
financeiro que representa a lacuna oculta entre o valor de mercado e o valor contabil.
Sendo, portanto, a soma do capital humano e do capital estrutural’. Sendo o capital
humano o foco de analise deste artigo.

2.3 Capital Humano

O Capital Humano pode ser considerado um diferencial numa organizagédo. Como
bem ressaltou Bontis (1999, p.443),

O Capital Humano representa o fator humano na organizacéo, isto é, a conjugacao
de inteligéncia, qualificacées e habilidades que conferem a organizacado o seu
caréacter distintivo. Os elementos humanos da organizacdo sao aqueles que
sdo capazes de aprender, alterar, inovar e despoletar a criatividade e, quando
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devidamente motivados, podem garantir a sobrevivéncia a longo prazo da
organizagéo.

E fato dizer que o Capital Humano & um conjunto de competéncias, habilidades,
e atributos de personalidade adquiridos por um trabalhador ao longo de formacao
pessoal e profissional, que favorecem na realizacdo das atividades que possam
contribuir com a organizacédo de modo a produzir valor econédmico (EDVINSSON e
MALONE, 1998; CHIAVENATO, 2003).

Davenport (2007, p. 35) define Capital Humano como o conjunto de “capacidade,
comportamento e esfor¢o, todos inseridos na dimenséao tempo”. Destaca ainda que os
componentes do capital humano séo: capacidade (competéncia de cada individuo),
conhecimento (formais pararealizar ou desempenhar umtrabalho), técnica (habilidade),
talento (capacidade inata), comportamento (forma de agir), esforco (aplicagao dos
recursos mentais e fisicos) e o tempo (anos de carreira profissional) (DAVENPORT,
2007). Para Stewart (1998, p. 89) “capital humano é formado e empregado quando
uma parte maior do tempo e do talento das pessoas que trabalham em uma empresa
é dedicada a atividades que resultem em inovacao”.

Apesar de ser um ativo importante para as organizagdes, o fato € que o capital
humano ndo é uma propriedade da mesma, mas do proprio individuo. Mas, as
organizagcbes podem se utilizar deste capital humano, através de rela¢cdes contratuais
de trabalho, mas nao sao proprietarias dos seus colaboradores da mesma forma como
sao de maquinas ou equipamentos (BARON e ARMSTRONG, 2007). -

E através do envolvimento e da motivacao dos colaboradores na busca constante
por uma excelente atuacao no mercado, a area de recursos humanos passou assumir
0 compromisso neste processo de valorizagdo e reconhecimento dos colaboradores,
para garantir o alcance dos objetivos da organizacéo.

2.4 Processo de Valorizacao do Capital Humano

Diante do ambiente competitivo vivenciado pelas organizacbées é importante a
valorizagdo das pessoas, que sao responsaveis pela inovacéo e a criatividade. Como
bem determinou Chiavenato (2005), a forma como as pessoas sao tratadas no ambiente
interno das organizagdes é que determina a sua capacidade produtiva e as atividades
desempenhadas, ou seja, quando as organizagdes apenas agem com represséo e
controle ha uma tendéncia a bloquear a capacidade das pessoas contratadas, quando
hé estimulo, motivacéo e reconhecimento por parte das organiza¢ées, os colaboradores
percebem que sao valorizados e incentivados e gera mais propensao a criacéo e a
inovacao. Complementando esse raciocinio, Lacombe e Heilborn (2006, p.238) “os
administradores que desejam construir uma organizacao perene déao total prioridade
ao desenvolvimento das pessoas”.

Além disso, Lepak e Snell (1999), retrataram que o investimento em Capital
Humano, através da sua selecdo e desenvolvimento, € um fator decisivo para a
explorar e ampliar o0 seu potencial e agregar os retornos que estes geram na criacao
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de valor numa organizacéo. E na valorizacéo de talentos e em agdes concretas que
fazem uma equipe profissional eficiente.

Neste sentido, “para estimular seu pessoal, muitas empresas tém promovido
acbes como seminarios, dindmicas de grupo, encontros com funcionarios, publicacées
periddicas e campanhas internas” (RIBEIRO, 2005, p.10). Para Lima e Urbina (2002), &
fundamental a fidelizagcao do Capital Humano, com a¢bes simples que visem estimular
0 seu potencial produtivo, dentre os quais cita-se: treinamento constante, valorizagéo
pessoal, grupal e integracao.

Com a valorizagdo do Capital Humano, pode ocorrer um aumento no nivel
de satisfacao no ambiente de trabalho, mesmo que as atividades envolvam acoes
repetitivas, rotineiras e complexas.

Para alcancar tal objetivo & importante que a area de Recursos humanos atue
fortemente assumindo o compromisso junto a organiza¢ao de qualificar os colaboradores
de forma coletiva e elevar o capital humano ao nivel maximo de competéncia e que
possa atender as expectativas dos clientes e garantir a sua permanéncia no mercado.

Da mesma forma, a area de Recursos Humanos deixou de ser um mero
departamentode pessoal e passou aadotarnovas estratégias assumindo o compromisso
junto a organizacédo de desenvolver o seu capital Humano, através de treinamentos,
cursos, e acompanhamento da evolugdo gradativa dos colaboradores, utilizando-se
indicadores de desempenho na construgdo deste conjunto de competéncias.

31 METODOLOGIA

Para o entendimento das estratégias utilizadas pela empresa para valorizagcéo do
capital humano, foi utilizado uma pesquisa descritiva de cunho qualitativo. A pesquisa
descritiva, exige do investigador um rol de informacdes que podem ser comparadas,
agrupada e analisadas, ou seja, esse tipo de estudo pretende descrever os fatos e
fendbmenos de uma determinada realidade (TRIVINOS, 1987). Dessa forma, “a pesquisa
descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos e fenébmenos (variaveis) sem
manipula-los” (CERVO e BERVIAN, 2002, p. 66).

Ja a Gibbs (2009) relata que “a pesquisa qualitativa parte da ideia de que
0s métodos e teorias devem ser adequados aquilo que se estuda. Se os métodos
existentes nédo se ajustam a uma determinada questdo ou a um campo concreto,
eles serdo adaptados ou novos métodos e novas abordagens serdo desenvolvidos”
(GIBBS, 2009, p. 9).

Além disso, foi utilizado um estudo de caso em uma empresa que atua no
mercado de industria de alimentos, que para manter o anonimato n&o sera divulgado o
nome. E uma das empresas de destaque na regido Oeste catarinense pela qualidade
dos seus produtos e por sua inovagao. A empresa esta presente no mercado a 50 anos
e atualmente conta com 600 funcionarios.
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Para a obtencéo dos dados foi realizado uma pesquisa de campo com entrevista
ao Gerente de RH e o Diretor da Empresa, foi realizada no dia 06/06/2017 através
de um questionario aberto semiestruturado. Pois o intuito, é entender o processo de
valorizacao do capital humano a partir do viés da organizacgao.

Apos foi realizado a analise dos dados, transcricao dos questionarios, argumento
de informacdes e andlise de conteudo que permitiu entender quais as estratégias
valorizagcéao do capital humano a empresa esta adotando.

41 ANALISE DAS ESTRATEGIAS DE VALORIZACAO DA EMPRESA DO SETOR
ALIMENTICIO

Na analise de resultados buscou-se pesquisar as ferramentas e estratégias que
estao sendo adotadas pela empresa de alimentos para valorizar o capital humano,
dentre os quais destaca-se: Plano de Cargos e Salarios; Programa Treinamentos
Internos e Externos, Projetos Estratégicos de valorizagao e o Processo de captacao e
retencao de talentos. Todas estas estratégias séo detalhadas a seguir.

4.1 Plano de Cargos E Salarios

ApoOs a entrevista com a Gestora de Recursos Humanos e Diretor da Empresa,
observou-se que a empresa familiar do setor alimenticio analisada, esta construindo
um modelo de ferramenta e estratégias para a criagdo de um plano de cargos e
competéncias, voltado para a busca continuo no desenvolvimento das pessoas.

Para tanto, leva-se em consideracéo, a evolugcéo gradativa de cada colaborador
perante as atividades desempenhadas, sua trajetéria na empresa e o conjunto de
competéncias e habilidades por este adquirido ao longo do tempo. Foram adotados
critérios de avaliacéo do perfil do colaborador (competéncias no ambito corporativo)
que permitiram a melhor adequacéo do colaborador em seu campo de atuacao
(cargo). Com isso, abre caminhos e possibilidades para o desenvolvimento pessoal e
a promocao profissional. Assim, o crescimento profissional do colaborador acompanha
o crescimento da empresa.

Foi construido um formulario individual para cada colaborador (documento
formal) em que foi descrito um conjunto de habilidades e competéncias condizentes
com 0s propoésitos da organizacao atribuindo pontos em uma escalade 1a9. Com o
resultado desta escala, descreve-se o0 nivel em que o colaborador se encontra e se 0
mesmo esta apto para assumir tal cargo oferecido pela empresa. Ou ainda, detectar a
necessidade de investimento em seu capital intelectual.

Durante o processo de elaboragcao do projeto se fez necessério a contratacao de
uma empresa de consultoria e foi desenvolvido numa parceria entre esta empresa, a
empresa do setor alimenticio (foco do estudo deste artigo) e os colaboradores

O projeto teve inicio no més de agosto de 2015. A primeira etapa, o plano de
carreira, cargos e competéncia, foi concluida no més de agosto de 2016. A empresa
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convocou todos os colaboradores formando grupos por areas com escalonamento
para a primeira apresentacao. E, por se tratar de um projeto grande, que atenta as
expectativas de crescimento e valorizacao dos colaboradores, além de investimentos
necessarios, requer grandes estratégias por parte da organizacdao na conclusdo de
todas as etapas do projeto.

Nesta apresentacdo aos colaboradores, ficou evidente que o mesmo criou
expectativas sobre o engajamento e uma maior proximidade entre empresa e 0s
seus colaboradores. Além de dar um maior direcionamento para a constru¢gdo de uma
carreira profissional.

Até o momento, o que esta finalizado € a descricdo dos cargos, talentos e
competéncias, restando ainda, a elaboracao do plano de carreira. Dessa forma, nao
pode ser considerado um plano de cargos e salarios.

Mas, destaca-se, que sua criacdo pode proporcionar uma melhor definicdo dos
niveis hierarquicos dos colaboradores e gestores, estabelecendo de forma clara,
definida e estruturada, o posicionamento de cada funcéo na organizagcao e do salério
correspondente a ela. Com isso, sera possivel ter a garantia da isonomia entre
colaboradores, as progressoes, possibilitando maior qualificagcdo e preparacéo para
ocupar fungdes, bem como ser um instrumento importante de gestdo das pessoas.

4.2 Programa de Treinamentos Internos E Externos

Pensando no desenvolvimento continuo do Capital Humano a empresa oferece
treinamentos internos e externos. No ambito organizacional a capacidade de liderar
pessoas tornou-se um desafio para os gestores, diante das adversidades culturais,
regionais e do anseio de crescimento por parte dos funcionarios que fazem parte
da organizagdo. Com a atencdo voltada para o desenvolvimento dos gestores a
empresa desenvolveu o projeto PDL e em conjunto com o SENAE (Servico Nacional
de Aprendizagem Industrial) e SENAI Servico Nacional de Aprendizagem Industrial),
oferece treinamentos para seus colaboradores em cargos de lideres e demais
colaboradores que desejem ser promovidos. Assim, além de qualificacéo em atividades
técnicas laborais, ha também, formagdes que visem a melhoria na qualidade de vida
e bem-estar no ambiente de trabalho.

Com o objetivo de obter o maximo da participagdo do colaborador nos
treinamentos, sdo adotadas a pratica de dindmicas e atividades de apresentacao
que serdo feitas pelos proprios colaboradores com assuntos voltados a lideranca
corporativa. E ainda, a organizagao utiliza como estratégia, o rodizio de participagao,
formando pequenos grupos com 40 colaboradores, possibilitando a participacao ativa
de todos nos treinamentos, tornando os encontros mais produtivos.

Isso reforca os apontamentos de Lima e Urbina (2002, p.6) ao estudarem
a importancia do Capital Humano, que consideram como essencial “os gastos em
educacéo e treinamento da méao de obra como componentes dos investimentos em

atividades inovativas”.

Ciéncias Sociais Aplicadas: Entendendo as Necessidades da Sociedade Capitulo 10



No Ambiente externo, ha estimulos a participacdo em programa de Coaching para
o desenvolvimento Humano e adotou a pratica de workshop externos (intercambio)
destinando pequenos grupos de funcionarios para visitar outras empresas,
possibilitando a troca de experiéncias, que posteriormente podem ser aplicadas na
organizacao e gerar resultados positivos.

Diante das exigéncias do mercado e da necessidade de mao de obra qualificada
e profissionais comprometidos a empresa vem adotando constantemente politicas
voltadas para a qualificagcdo dos funcionarios. Para tanto, buscar oferecer subsidios
nos cursos de graduacéao e pos-graduacao que sao relacionados a area de atuacéo
do colaborador, permitindo a elaboracdo de trabalhos e pesquisas no ambito da
empresa, disponibilizando materiais que possam sustentar a elaboracao destes. Além
de possibilitar a realizacéo de estagios em seu ambiente corporativo.

Para Ribeiro (2006) o treinamento e a qualificacdo € uma ferramenta eficiente
para que o capital humano permaneca por mais tempo dentro da empresa e contribua
para gerar processos inovativos.

4.3 Projetos Estratégicos de Valorizacao do Capital Humano

Das estratégias usadas pela empresa para qualificar e estimular os colaboradores,
destaca-se: o Comité de Fabrica, Projeto Bom exemplo, Programa de Participacéao
nos Resultados (PPR), Pesquisa De Clima Organizacional e Estrutura do Ambiente de
Trabalho.

- Comité de Fabrica

O projeto denominado “Comité de fabrica” que acontece mensalmente em horario
de expediente com duracao de aproximadamente 02:30h. Este teve inicio em junho de
2015 e teve a sua aprovacao em julho de 2015, tem por objetivo principal, aproximar a
direcdo da empresa de seus colaboradores diretos. Transmitir informacdes da direcéo
e ao mesmo tempo receber feedback dos colaboradores. Encontros com o tema “A
direcdo chegando até vocé”.

Através de encontros mensais que acontecem na primeira quinzena de cada
més com um numero de participantes (representantes) determinado para cada area
da empresa.

Cada setor da empresa tem um prazo determinado para eleger seus
representantes, sendo que o numero de representantes sera proporcional ao numero
de membros da equipe, perfazendo um total de no minimo 20 e no maximo 30
colaboradores por representante. Onde a escolha dos representantes € feita através
de voto secreto, de forma que todos os membros da equipe possam participar da
escolha dos seus representantes e estes podem optar por aceitar ou nao aceitar a
indicagcado. Nao havendo aceitagcdo por parte da pessoa eleita ficara o segundo com
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maior numero de votos até haver a aceitacdo de um membro.

Neste processo de selecdo dos representantes, ndo poderdo ser eleitos
supervisores e nem lideres, os mesmos podem participar da votacdo mais nao
ponderam ser votados. A reelei¢cao dos representantes para o comité acontece a cada
seis meses onde o0s representantes podem ser eleitos para o segundo semestre,
porém nao podem participar de trés semestres seguidos.

Neste, os colaboradores tém a oportunidade de expor suas necessidades e
expectativas em relacdo a empresa e vem aproximando cada vez mais a dire¢cao do
chéao de fabrica. Esta estratégia visa garantir a participacéo das pessoas diretamente
ligadas ao processo operacional, que vislumbram a oportunidade de participar e
contribuir para a evolucao continua e melhoria dos processos da organizagao, através
da troca de informacgéo entre a direcéo e representantes dos respectivos setores.

Projeto Bom Exemplo

A empresa adota uma pratica de reconhecimento através de um projeto
chamado “Bom Exemplo”. Quando algum colaborador pratica uma acao que supere as
expectativas, indo além das fun¢cbées de cumprir suas obrigagcdes contratuais, se torna
um destaque. Pois, além de melhorar a si, gera um estimulo os demais colaboradores
para que também atuem em acdes criativas e inovadoras. O destaque é dado, com o
nome colaborador exposto nos murais como um bom exemplo a ser seguido.

Programa de Participacéo nos Resultados (PPR)

Atualmente, uma forma de reconhecimento e gratificagdo dada aos colaboradores
€ a distribuicdo dos lucros através do PPR, o programa teve inicio em 2000 e vem
sendo um dos principais projetos da empresa para motivar os colaboradores que estao
totalmente comprometidos com o programa.

Quanto os pagamentos (distribuicdo) os valores sdao pagos (depositados)
anualmente na primeira quinze de janeiro de cada ano e sao depositados na conta
bancaria de cada funcionario.

A evolugcéo deste programa acontece através do envolvimento de todas as
areas e com a construc¢ao de indicadores para cada area. Com metas bem definidas
e resultados a serem alcangados, utiliza-se um mural (quadro), para que todos os
colaboradores possam acompanhar a evolu¢ao da sua area da atuagcao. Conforme os
resultados forem sendo alcangados, aumenta o percentual de distribuicéo, que é igual
para todos que trabalham no setor. Assim, pode ocorrer distribuicéo diferenciada entre
as areas diante dos resultados atingidos por elas.

O PPR foi implementado como um instrumento que gera uma maior integracéo
entre o capital e o trabalho e como incentivo a produtividade. Pois, possibilita a
premiacao dos colaboradores para que atinjam ou superem as metas pré-estabelecidas
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e negociadas, com isso, pretende-se dar mais qualidade e agilidade nos processos e
uma maior motivagao para os colaboradores.

Além disso, no més de maio de cada ano é repassado o percentual de reajuste
negociado com o Sindicato da categoria. E no més de outubro de cada ano, € realizada
a avaliacdo de mérito (meritocracia) individualmente para cada colaborador com
critérios embasados nos resultados alcancados, ou seja, nas metas cumpridas.

Pesquisa de Clima Organizacional

A Pesquisa de Clima Organizacional, conta com a participacdo de todos os
colaboradores através de encontros que acontecem a cada 2 anos, onde sao utilizados
formularios para avaliagdo descritiva com perguntas e respostas, divido em trés
etapas de avaliacdo: avaliagdo da empresa, avaliacéo da lideranga (chefia imediata)
e a auto avaliacéo; contendo campos observacoes para sugestdoes de melhorias na
organizagao.

Através da pesquisa, 0s colaboradores tém a oportunidade de expressar
suas opinides e avaliar seus préprios gestores, se auto avaliar e avaliar a prépria
organizacgéo, atribuindo pontos para cada competéncia ou estratégia que vem sendo
aplicada ao longo do tempo pelos gestores e a organizacéo. Esses resultados, podem
ser usados para a melhoria e/ou construgcao de novos projetos, tornando a empresa
mais assertiva na tomada de decisoes.

Estrutura do Ambiente de Trabalho

Atualmente a empresa disponibiliza locais para interacdo, descontracédo e
confraternizacéo, tais como: sala de descanso, local proprio para a pratica de ginastica
laboral, possui Climatizadores industriais nas areas de producéao melhorando o ambiente
de trabalho. Realiza eventos de confraternizacdo como: festa em homenagem ao dia
das criangas, festa junina, sendo que o convite se estendendo para toda a familia dos
colaboradores.

4.4 Captacao E Retencao de Talentos

A divulgacéo para a captagdo de méao obra acontece através das redes sociais,
midia e network. A partir do anuncio faz 0 agendamento para entrevista com os
candidatos, contendo duas etapas; na primeira etapa o candidato sera entrevistado
por uma psicéloga responsavel pelo recrutamento e selecao e numa segunda etapa
sera entrevistado pelo supervisor solicitante ao preenchimento da vaga, no decorrer
da entrevista sera avaliando o perfil do candidato e se este perfil é condizente com a
vaga que esta sendo oferecida.
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A abordagem foca na vida pessoal e profissional do candidato em relagdo ao
interesse sobre a busca pela vaga e o interesse do candidato em fazer parte da
organizacdo. Quais sdo suas expectativas pessoais e profissionais para o futuro e
como tais expectativas poderdao contribuir para o seu crescimento profissional e o
crescimento da organizagao.

A entrevista tem duragdo de 30 minutos por candidato, havendo concordancia
nesta entrevista o candidato a colaborador é conduzido para fazer um reconhecimento
do local de trabalho e apds este reconhecimento € convocado para participar do
processo de integracdo, com um dia de duracao, e neste processo de integracao sao
abordados assuntos relacionados as politicas de qualidades e normas existentes na
empresa, aplicacdo de dinamicas de grupo e realizacao de trabalhos para um melhor
engajamento e melhor integra-lo na organizacéo.

Dependendo da fungdo a ser exercida o candidato a colaborador tem a
oportunidade de realizar o reconhecimento da area em que ira exercer seu trabalho,
para definir se realmente se interessa pela vaga.

A empresa se preocupa com a valorizacao das pessoas, com o desenvolvimento
a realizacao profissional dos colaboradores, que sdo o alicerce e fazem a diferenca
no ambiente organizacional, principalmente na empresa familiar do setor alimenticio
do Oeste de Santa Catarina. Para reter os talentos a empresa tem como estratégia de
acompanhamento para o desenvolvimento e qualificacéo dos colaboradores. E através
de uma politica de valorizacdo de mérito financeiro que acontece dentro da empresa.

51 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste artigo foi analisar as ferramentas e estratégias de gestao do
Capital Humano que séao utilizadas por uma empresa familiar do setor alimenticio do
Oeste de Santa Catarina, através de uma pesquisa descritiva e qualitativa.

Com o objetivo de melhorar a valorizagao do seu Capital Humano a empresa
desenvolveu estratégias, com destaque para o desenvolvimento do Plano de Cargos
e Salarios (em fase de constru¢ao), Comité de Fabrica, Projeto Bom exemplo, PPR,
Pesquisa De Clima Organizacional e Estrutura do Ambiente de Trabalho. Conta ainda
com um programa de valorizac¢do individual (por meritocracia).

Com um modelo de avaliagédo frente a frente, entre gestores e liderados onde
ambos tém a oportunidade de fornecer e receber feedback, estabelecer politicas para
correcao de falhas que impedirdo o alcance das metas estabelecidas e tragar novas
metas para o préximo periodo de avaliagdo, tornado a avaliacéo justa e transparente.

Além disso, pode-se observar que a empresa tem um compromisso com 0sS
colaboradores e vem investindo para a qualificacdo e ao mesmo tempo dando a
oportunidade para os colaboradores se qualificarem servindo como um suporte nesta
qualificagao.
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Tendo a organizagdo a preocupacado voltada para o desenvolvimento do seu
Capital Humano vem adotando politicas para motivar e reter os talentos existentes na
empresa. No entanto, é um trabalho que precisa ter continuidade, tanto por parte da
empresa, como por parte dos colaboradores, buscando através de estudos identificar
os resultados ja alcangcados e 0s necessarios para o desenvolvimento do capital
humano e da organizagcdo como um todo.
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