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RESUMO

A area de Recursos Humanos trabalha com os aspesitis/os ao capital
humano nas organizacles, tenttwefa de manter pessoas produtivas e alinhadas ao
interesses da empresa. Assim, 0 RH passa a sespagoeestratégico dentro da organizacao,
competindo-lhe a tarefa de manter funcionarios vadtbs para o alcance dos objetivos
organizacionais. O presente estudo pretende respamdseguinte problematica: Qual a
percepcao dos colaboradores do Sistema Federagdodistrias do Estado do Ceara (FIEC)
sobre as politicas de Recursos Humanos na valéozadgs seus talentos? E como objetivo
geral identificar a contribuicdo do Sistema FIEQjamio as politicas e programas
desenvolvidos pela sua geréncia de recursos humaaostencdo de seus colaboradores.
Quanto aos fins a pesquisa sera exploratéria per tgmn o0 objetivo de obter maior
familiaridade com o problema para torna-lo expdicitu construir hipéteses. Quanto aos
meios, assume a forma de pesquisa bibliogréficatnpter-se de um estudo de caso, onde
conterd com questionario e analise de dados. Atrdaé analises dos dados a problemética
foi respondida e os objetivos do estudo atendi@isserva-se que todos 0S pressupostos
foram confirmados. Obteve-se quepmgrama de remuneracdo do Sistema FIEC é fator
impactante na gestdo de pessoas; o clima orgammedado Sistema FIEC é aspecto favoravel
para gerar satisfacdo e retencado dos colaboradm@sspoliticas desenvolvidas pelo RH do
Sistema FIEC sdo compreendidas e disseminadasdes ¢s niveis;

Palavras chave:Gestdo de Pessoas. Gestado Estratégica. Recumsanbial Talentos.



ABSTRACT

The Human Resources Department works with aspectsuman capital in
organizations, with the task of keeping people pobige and aligned to the interests of the
company. Thus, RH becomes a strategic space wlkimrganization, being responsible for
the task of keeping employees motivated to achaganizational goals. This study aims to
answer the following problem: What is the percaptid the employees of the Federation of
Industries of the State of Ceara (FIEC) about thiepRlicies in appreciation of their talents?
And aimed at identifying the contribution Systent€lregarding the policies and programs
developed by its human resources management,itetaritits employees. As for the research
will be exploratory purposes that aims to get mfamiliar with the problem to make it
explicit or build hypotheses. As for the meansetathe form of literature because it is a case
study, which contains a questionnaire and datayaisalThrough the analysis of the data the
problem was answered and the study objectives Iimstobserved that all assumptions were
confirmed. It was found that the compensation pogiSystem FIEC is impacting factor in
people management, organizational climate SysteBCHk favorable aspect to generate
satisfaction and employee retention, and policiesetbped by RH System FIEC are
understood and disseminated all levels;

Keywords: People Management. Strategic Management. HumaouRees. Talents.
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1 INTRODUCAO

Com os avancgos tecnoldgicos e as mudancas nasdireggestao estratégica das
organizacoes, o mercado de trabalho tem adquiralormsrescimento e desenvolvimento das
empresas. Esse consideravel avanco se justificafatel das pessoas estarem se tornando, a
cada dia, grandes diferenciais nas organizacoes,p®a busca por talentos, as empresas
continuam encontrando dificuldades para atingireiss smetas e objetivos, pois para gerir

talento humano é necessario ter planejamento estems de gestdo de recursos.

O grande diferencial, a principal vantagem competitlas empresas, decorre das
pessoas que nelas trabalham. Por isso, a reterciabedtos tem se tornado um desafio para
0S gestores. A area de recursos humanos apregeotars um papel fundamental no que
concerne a retencdo de talentos, em que a discdss@omo atrai-los vem dando lugar a
como reté-los (CHIAVENATO, 1999).

Diante dessa situacdo, a Federacdo das Industidsstddo do Ceara (FIEC)
investiu nesse processo de reformulacdo de suald@regpacitacdo de pessoas, que estabelece
novos desafios como reter talentos, administraierare salario, gerenciar o conhecimento

desenvolvendo seus recursos humanos através dshepekde discussédo de processos.

Se a administracéo de recursos humanos atuassepnasa em prol unicamente
dos objetivos organizacionais, seria dificil desdver e manter nos funcionarios atitudes
positivas de entusiasmo, participacdo e desejoetimgnecer na organizacdo. A busca da
satisfacdo dos objetivos individuais dos funciavgniepresenta, na verdade, mais recurso
para a obtencdo dos objetivos organizacionais. d\Ngsstido, cabe aos executivos de areas

funcionais, manter, gerir e motivar sua equipe, bemo administrar os conflitos existentes

As empresas precisam do comprometimento dos sélsocadores para alcancar
as metas e 0s objetivos estabelecidos em seu qula@efo estratégico. Evidencia-se que as
pessoas agem de acordo com seus proprios interdssasgdo como foi definido por suas
necessidades e expectativas. Os empregados set&aduos a esforcar-se na execugado das

tarefas organizacionais se puderem, ao mesmo tesafisfazer seus objetivos individuais.
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Nesse contexto, torna-se interessante mostram gu@ortancia dos objetivos da
gestdo de recursos humanos estdo intimamente $igaoko proprios objetivos da empresa,
pois estes delinearédo e caracterizaréo a forca&st@agda propria area. Ao lado dos objetivos
organizacionais a gestdo de recursos humanos dmsderar 0os objetivos pessoais dos
participantes. Pois, assim como lhe cabe promowvksempenho eficiente dos trabalhadores,
também Ihe cabe promover a satisfacdo das necdssidastes, a partir do momento que a
empresa representa para o funcionario um meio lggiepérmite alcancar seus objetivos

individuais relacionados direta ou indiretamente @seu trabalho.

Diante desse cenario, o presente estudo pretenggonder a seguinte
problematica: Qual a percepcdo dos colaboradoreéSHIIEC sobre as politicas de recursos
humanos na valorizacdo dos seus talentos? Assipgesquisa tem como objetivo geral
identificar a contribuicdo do Sistema FIEC, quaasopoliticas e programas desenvolvidos
pela sua geréncia de recursos humanos, na retemgdseus colaboradores. Foram
estabelecidos como objetivos especificos: a) Disc@obre os programas de RH na empresa
pesquisada com foco em gestao estratégica e deagesd Descrever sobre a importancia da
histéria e do desempenho da funcdo RH na empresaénfase na evolu¢cdo dos programas
de estratégias e politicas de RH; e c) Identifwsirprincipais beneficios que justificam a
importancia de investimentos necessarios para mardesenvolver talentos na organizacao,

foco desta pesquisa estratégica aplicada area de RH

Pode-se considerar 0s seguintes pressupostos:

1) O programa de remuneracédo do Sistema FIEC € feoadtante na gestao de
pessoas;

2) O clima organizacional do Sistema FIEC é aspectwréael para gerar
satisfacao e retencéo dos colaboradores;

3) As politicas desenvolvidas pelo RH do Sistema FEED compreendidas e

disseminadas em todos 0s niveis;

O trabalho estrutura-se em conceitos sobre comgattem gestdo de pessoas e a
utilizacdo das politicas de RH. Em seguida, absela- referencial tedrico sobre temas de
recursos humanos, posteriormente, apresentam-$épm®s metodoldgicos e por fim, os

resultados da andlise, a fim de alcancar os relgdtacima descritos.
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2. APERCEPCAO DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Algumas definicbes de recursos humanos e suas ilmagiies para as
organizacoes, aplicados aos novos modelos de gdetpessoas e negocidefinicdo de
recursos humanos para Toledo (1986), “Seria o ramoespecializacdo da ciéncia da
Administracdo que desenvolve todas as a¢Oes quectdno objetivo a integracdo do

trabalhador no contexto da organizacéo e o auntensma produtividade”.

Para Chiavenato (1999), uma das definicbes de RHifisa: “conjunto de
politicas e praticas necessarias para conduzispectos da posi¢do gerencial relacionados as
“pessoas” ou recursos humanos, incluindo recrutéomerlecao, treinamento, recompensas e

avaliacao de desempenho”.

Com a globalizacdo e 0 mundo competitivo, as pessd@ S&0 mais apenas
recursos organizacionais para se atingir deterromadbjetivos, mas sao percebidas como
seres humanos ativos e proativos, dotados degé@twlia, criatividade, sentimentos e emocao.
A tendéncia que se mostra nas grandes organizagdbs ndo mais utilizar administrar
recursos humanos. A mudanca de denominacdo detampedpria mudanca na maneira de
gerir pessoas. Hoje, ndo se administra recursosamosn nem tao pouco se administra

pessoas, mas, sobretudo, administra-se com asagesso

Sobre essa nova tendéncia, Chiavenato (2006) camienf sédo as pessoas que
ingressam, permanecem e participam da organizggatjuer que seja seu nivel hierarquico

ou sua tarefa. Os recursos humanos estao distbeid todos os niveis da organizacao.”

A area de recursos humanos € considerada um sjdmado por um conjunto
de subsistemas que respondem individualmente plar waa das funcdes do sistema de RH.
E uma area que se reveste de grande importaneiafagir os objetivos organizacionais, por
estar intimamente ligados aos proprios objetivespais dos trabalhadores. Pois, assim como
Ihe cabe promover o desempenho eficiente dos trathates, também lhe cabe promover a
satisfacdo das necessidades destes, a partir demwmue a empresa representa para o

funcionario um meio que lhe permite alcancar sdyjstivos individuais relacionados direta
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ou indiretamente com o seu trabalho, como formaestabelecer diferencial competitivo.
(CHIAVENATO, 2002).

O Recursos Humanos trabalha com os aspectos odladiv capital humano nas
organizacoes, tendtarefa de manter pessoas produtivas e alinhadasinaeresses da
empresa. Assim, 0 RH passa a ser um espaco egtoatiegtro da organizacdo, competindo-

Ihe a tarefa de manter funcionarios motivados paf@ance dos objetivos organizacionais.

2.1 As Funcgobes de Recursos Humanos e sua Inser¢caodrganizacional

A area de recursos humanos € extremamente contiaben situacional. As
caracteristicas dessa area dependem de variaotes; contexto organizacional; negocio
predominante da empresa; caracteristicas intermasendpresa; cultura organizacional;
tecnologia empregada pela organizacao; politichsetrizes vigentes; filosofia administrativa
predominante; concepcao existente na organizac@aado homem e de sua natureza;
qualidade e quantidade de recursos humanos diggsniiem como a mentalidade do préprio

profissional atuante na area.

Apesar das influéncias dessas variantes que provouadancas na forma de gerir
0S processos ou subsistemas que a compdem, de geoalp esta area compde-se de um
conjunto de atividades que se dividem em cinco geeas basicos: provisdo, aplicacao,

manutengéo, desenvolvimento e controle ou moniiorag

O sistema de provisao refere-se a tudo o quecédait que os elementos, vindos do
ambiente interno, passem a integrar a organiz&cadousca de pessoas no mercado de recursos
humanos, sua escolha e introducéo na organizag&te processo de atracgéo, filtragem e escolha
das pessoas que fardo parte da empresa, incluamae/idades de planejamento de pessoal,

pesquisa de mercado de recursos humanos, recriteensglecao de pessoal.

O processo de aplicagdo refere-se aos procedimentdzados para
compatibilizar as pessoas as posi¢cdes a seremcpridas. Sua finalidade é adequar pessoas
as tarefas da organizacédo e ao ambiente organizd@avaliar se elas estdo bem sucedidas.
Inclui-se nesse intento as atividades de andliseesricdo de cargos, programas de
integragao, avaliacdo de desempenho, promoc¢dassfdréncias.
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O processo de manutencéo envolve as atividadeswidgielas com o objetivo de
manter os recursos humanos da organizacdo. Indioinéstracdo de salarios, programas de
beneficios, higiene e seguranca do trabalho e reag@d de relacdes trabalhistas. Esse
processo envolve estimulos externos, condicOeseatalis de trabalho, atendimento de certas
expectativas das pessoas, remocédo de dificuldadebstaculos, no sentido de proporcionar

condicbes para o desempenho do cargo.

O processo de desenvolvimento trata da capacitap@&ofeicoamento e melhoria
das qualificacbes das pessoas que fazem parte geesan dotando-as de habilidades,
competéncias e conhecimentos necessarios ao talggle irdo executar. Compreende
atividades como: treinamento, desenvolvimento dssqe, desenvolvimento gerencial,

desenvolvimento organizacional.

E finalmente, o processo de controle de recursosahas que esta relacionado
com as informacdes basicas a respeito do compantand@as pessoas que possam ser uteis
para sua gestdo. Compreende atividades como: rosgist controle de pessoal, banco de

dados, sistemas de informagdes gerenciais e aadi®recursos humanos.

Esses cinco processos sao inter-relacionados mlapendentes, formando um
processo global e dindmico, através do qual a®gessio captadas e atraidas, aplicadas em suas
tarefas, mantidas na organizacdo, desenvolvidamieoladas. Apesar de interdependentes, a
atuacdo desses processos se da de forma extreraavaediel, tanto de organizacdo para
organizacdo como de um processo para outro, desids caracteristicas contingentes e

situacionais anteriormente citadas. Sobre istogatenChiavenato (1997, p.168):

[...] esses cinco subsistemas ndo estdo relacienadtre si de uma Unica e
especifica maneira. Eles s@o contingentes ou gitoais, variam conforme a
organizacdo' e dependem de fatores ambientais,nipagéionais, humanos,
tecnoldgicos, etc. S8o extremamente variaveis dpmaninterdependentes, o fato
de um deles mudar ou desenvolver-se em uma cegegadi ndo significa que os
outros mudem ou se desenvolvam também exatamenteesma direcdo e na
mesma medida (CHIAVENATO, 1997, p.168).

Apesar das mudancas que as organizacfes vém sofreadiltimos tempos para
se adequar as novas gestdes administrativas, coogmamas de qualidade, cujas fortes
pressdes recaem sobre a atuagcdo da area de relounsasos, 0S processos acima descritos

ainda constituem o rol de atividades basicas dadeaecursos humanos.
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2.1.1 AAtuacéo do Profissional de RH na Atualelad

As empresas vém sentindo ndo apenas a necessidade djustar ao novo
contexto das relagbes de trabalho, mas também &antas observadas no sistema
econdmico. Com uma economia mais voltada para gettmidade, passa-se a exigir mais
das empresas, no tocante a qualidade de seusgsaas formas de comercializagéo.
Percebe-se, hoje, uma maior relevancia do fato@homa empresa e uma maior valorizacéo
das atividades de recursos humanos. E o que aReégés (1998, p.14) em seu artigo "nova
era do RH"™

O RH est& vivendo a maior revolugdo de sua hist@resde que surgiu,
com o objetivo de substituir os antigos departan®ede pessoal, nunca se
viu nada semelhante [...] a rapidez das mudangasdi® que a gestéo de
pessoas deixasse de ser feita por uma area espdeifiemota) da empresa
e passe a ser responsabilidade direta dos gesterbsha orientada por
profissionais de RH. O nome dessa revolucdo éuttonis interna (REGIS,
1998, p.14).

A consultoria interna objetiva oferecer atendimed#o qualidade ao seu cliente
interno. Exige que cada profissional atue de famaéidisciplinar, como um elo entre o cliente
interno e a area de Recursos Humanos. Consultorimmecimento de determinada prestacéo
de servico, em geral por um profissional muito fjgatlo e conhecedor do tema, provido de

remuneracao por hora ou projeto, para um determiclahte.

2.2 Gestao de Talentos

O Recursos Humanos do SFIEC tem enfrentado fortrescente pressodes
impulsionados a um continuo processo de alertadapt@acdo as mudancas do dinamico e
competitivo mundo dos negdcios. Para tanto cridtianual do Colaborador com o objetivo
de desenvolver pessoas para o fortalecimento dents Este manual tem a finalidade de
apresentar uma visao global do SFIEC, bem comaditgyl os principios, valores e crencas,
facilitando a integracdo e ambientacdo no trabalbimecendo ainda, informagbes sobre
pratica de gestdo de pessoas, politicas, direitdeveres, responsabilidades e normas a
institucionais adotadas pelos colaboradores. Etessra area de Recursos Humanos investiu
na estrutura de seus programas, tais como: des@neolto, capacitacdo, remuneracao,
beneficios e outros. (MANUAL DO COLABORADOR DO SKIE011).
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A importancia da atracdo e manutencao de talemiosnea empresa. As atrair e
desenvolver talentos, a organizacdo deve preo@gparambém, em reté-los, evitando o
aumento da rotatividade dentro da empresa, jaquando a instituicdo perde um talento para
o mercado, perde também capital humano, além de dogmpo e os recursos que foram
investidos nesse colaborador, o qual leva a expraérofissional adquirida durante o seu

periodo de atuacdo dentro da organizacao.

Segundo, Mayo (2003, p. 101) :

E claro que as pessoas continuardo a deixar seue@ps. Em mercados
gue sdo competitivos por qualificacbes escassasops € grupos serao
cortejados e seduzidos. Em uma empresa comerei@empum ativo vital
para um competidor € um prejuizo duplo — ndo scenedb teremos o
beneficio como ainda poderia trabalhar ativameaotgra nés. Alguns dizem
gue, quanto mais concorrentes estiverem tentadosteatar o seu pessoal,
maior serd o conceito externo sobre o valor dotalapumano da empresa.
O que, se por um lado pode ser verdade, por ootteria estar sinalizando
fatores negativos, como, por exemplo, sua inaliédade oferecer
oportunidades atraentes. Algumas empresas sddamogmte mais capazes
de manter seu pessoal do que outras, mesmo enese&foe empregam
habilidades altamente vendaveis no mercado ddtimaba

Nos tempos atuais, para que uma empresa consigenemfa competicdo do
mercado, as atencdes se voltam para o capital lmjroaalento das pessoas como seu maior
diferencial. Embora o conceito de capital humarnseja conhecido desde o século XVIIl, por
Adam Smith, entre outros, atualmente vem sendo dlomuitos estudos, como os de

CRAWFORD (1994), por exemplo, ao estudar a rec@rdo Japdo no pdés-guerra.

A origem da palavra talento, de acordo com GRETZOTL p. 14) “[...] veio
atravessando os tempos, passando pelo gtélgmtpg e pelo latim falentun) e deixou de
significar dinheiro para ser aptidao natural ouiligdrle adquirida, inteligéncia excepcional”.
Normalmente o talento esta associado a algo valissado para denominar pessoas que se

destacam por alguma habilidade marcante.

Para Sarsur (2003,:p. 2), “talento € o conjuntchdeilidades de uma pessoa —
seus dons, conhecimento, experiéncia, inteligéddaernimento, atitude, carater e impulsos
inatos, e que inclui sua capacidade de aprendendseenta ainda “que aquilo que diferencia
o talento é a ‘distancia de viséo’: 0 quanto ekeega mais longe.
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Percebe-se pela definicdo que talento ndo sigrgBoéo e nem pessoa possuidora
de dons especiais. S&o apenas pessoas comunasddéedmesmas ferramentas mentais da
maioria da humanidade, porém com algo a mais, ggaeade intangivel. Geralmente tais
pessoas sao dotadas de alguma coisa que todos gtiEma percepgao do que realmente
deve ser feito e 0 senso de responsabilidade qugaadd realizacdo de uma obra cada vez
melhor (GRETZ, 1997).

Tendo o talento como elemento essencial na buscaad@o e implementagéo de
solugdes diferenciadas, a preocupacéo das orgéezgira em torno de como reter o talento.
A dificuldade em reter um talento vem crescendoacaelz mais, pois as alteracdes no
panorama competitivo também estdo ocorrendo nawesle atitudes, principalmente dos
mais jovens que procuram no trabalho uma maiomamt@a e liberdade, além da forma de
compensacgao pelo seu trabalho. Por isso, a retetegg@@entos tem se tornado um desafio
para os gestores, a area de recursos humanosrapres com um papel fundamental no que
concerne a retencdo de talentos, em que a discdss@omo atrai-los vem dando lugar a

como reté-los.

Diferenciando-se do modelo cladssico da funcdo de, RHje capacitar
trabalhadores para o mundo competitivo das orgedézatornou-se uma busca pela gestédo de
competéncias e desempenho, capaz de integraradégsirda organizacdo as habilidades e
conhecimentos de seus recursos humanos, com oivobge elevar o aprendizado e

crescimento de todas as partes.
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3 APRESENTACAO DA UNIDADE EM ESTUDO

Em 1950 o Sistema Federacdo das Industrias dod&edta@eara (SFIEC), surgiu
para atuar na defesa dos interessados do segmeniirial, sendo responsavel por grandes
conquistas em areas estratégicas, como exportafégstrutura, energia, desenvolvimento
regional, tecnologia, cidadania empresarial, tubisagrobusiness, cultura e responsabilidade

social.

3.1 Estrutura

O Sistema FIEC cresceu e virou referéncia no Ceatdalmente possui 39
Sindicatos Patronais afiliados e unidades de negd&amin Fortaleza, Horizonte, Juazeiro do
Norte, Maracanau e Sobral. Para fins de planejamerbordenacdo, integracao
racionalizacdo das atividades, lidera as seguinstisuicoes:

* FIEC - Federacéao das Industrias do Estado do Ceara

- CIN - Centro Internacional de Negdécios
- INDI — Instituto de Desenvolvimento Industrial dedta
- FIRESO - Instituto FIEC de Responsabilidade Social

* SENAI - Servico Nacional de Aprendizagem Industrial

» SESI- Servico Social da Industria

* |EL - Instituto Euvaldo Lodi

3.2 O Recursos Humanos da FIEC

O Sistema Federacao das Industrias do Estado d@& CeBIEC) conta com a area
corporativa de Recursos Humanos, resultado daragag de profissionais oriundos das
entidades FIEC, IEL, SESI, SENAI e Condominio. Derds objetivos da GRH, podemos
destacar os seguintes:

= Contribuir para o alcance da missédo das organizagde compdem o Sistema FIEC,
assessorando os gestores através do desenvolviaparfeicoamento de programas
de RH, que proporcionam a competitividade orgamrat e a satisfacdo do
trabalhador.

= Agir de forma multidisciplinar, formando aliancasnt todas as unidades do Sistema
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FIEC, assumindo a funcao de facilitadora dos psasle RH, pautada na gestao de
pessoal descentralizada,

A Geréncia de RH agrega as areas de Selecao evobserento e Administracao

de Pessoal.
Geréncia de Recursos Humanos - SFIEC
\4 v
Area de Selegéo e Administra Co de
Desenvolvimento Pessoal

As Unidades do SESI e do SENAI, sediadas fora dsa @a Indastria, contam
com a presenca de um representante de RH, atuandpenacionalizacdo dos programas de
recursos humanos estabelecidos pelo RH Corpor#ieitada estratégia facilita a tomada de
decisdo, troca de ideias, conhecimentos e exp@®respirito de cooperacao, sensibilizacao
e a mobilizagéo das pessoas.

3.3 Programas Coordenados Pela Geréncia de RH daHET

Atualmente, a Geréncia de Recursos Humanos don&istdEC coordena nove
programas, fundamentais para o fortalecimento eserdpenho da Entidade: Recrutamento e
Selec¢do; Treinamento e Desenvolvimento; Plano dgaSaCarreiras e Salarios; Programa de
Estagio; Administracdo de Pessoal; AdministracaBeieeficios; Avaliagdo de Desempenho;

Pesquisa de Clima Organizacional; e Consultorirat

3.4 As Politicas e Programas Aplicados a Funcdo Rito SFIEC.

Em funcéo da racionalidade organizacional, dadfiase cultura organizacional
surgem as politicas. A politica basica de recunsmsanos de uma organizagdo € assegurar a
existéncia de recursos humanos adequados motiyztasas suas operacoes, presentes e
futura (CHIAVENATO, 2006).As politicas sdo guias para a acdo. Compreendem o
estabelecimento de regras para administrar fung@gsantir que elas sejam desempenhadas

de acordos com 0s objetivos a serem alcancgados.
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Segundo Chiavenato (2006) as politicas estabeleceauigo de valores a serem
implantados na empresa. As politicas de RH, emdop@zo, a partir de reflexdes de
Chiavenato (2006), se bem delineadas e desenvsjvialem levar as consequéncias de:
aprimoramento das técnicas de administracdo de dphicacdo de principios sadios de
administracdo; adequacédo de salarios e benefioiiais 4s necessidades do pessoal; retencao
de recursos humanos qualificados e altamente ndaisvdentro da organizagéo; garantia de
seguranca pessoal do trabalhador em relacdo acegon@r as oportunidades dentro da

organizacao; e obtencao de efetiva participaca@ohgpsegados.

3.4.1 Recrutamento e Selecdo

O programa tem como objetivo manter a GRH atentatualizada com as
necessidades de provimento, visando identificatefoigue permitam recrutar e selecionar

pessoas com o perfil adequado as competénciasgonfais exigidas pelo Sistema FIEC.

.3.4.2 Treinamento e Desenvolvimento

Oferece as condicdes de desenvolvimento profissioma pessoal aos
colaboradores do Sistema FIEC, proporcionando-tbesecimentos, habilidades, atitudes e
um melhor desempenho na execucdo de suas ativida@espregabilidade. O programa
define que as acdes de capacitacdo para os calabesase enquadrardo a luz dos seguintes
aspectos: plano estratégico da Entidade; aplicaoié na funcdo; competéncias requeridas,
atuais e futuras; orgcamento e disponibilidade fie@ma; planos de atividades da

Unidade/Nucleo.

3.4.3 Plano de Cargos, Carreiras e Salarios

A descricdo de cargos contém as responsabilidaoiesconhecimentos, as
habilidades e as atitudes exigidos dos profisssogqae atuam no Sistema. Por sua vez, a
evolucdo funcional na carreira se da através dgrgsedes e promocdes. A Progressao € o
desenvolvimento funcional nas carreiras, oferecemmwortunidade de crescimento
profissional, que podera ocorrer atraves da asoepeé tempo e meérito. O Mérito sera
identificado através da Avaliacdo de Desempenhplaintado em todo o Sistema FIEC. O

periodo de concessao para progressao por temperito wcorre a cada 02 (dois) anos.
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3.4.4 Programa de Estagio

O programa tem como intuito recrutar e alocar esites de nivel médio e
superior, em parceria com o IEL e a unidade saht#, com potencial de desenvolvimento,
capacitando-os para aperfeicoarem os resultadesiaegionais, através da revitalizacdo do

quadro de pessoal do Sistema FIEC.

3.4.5 Administracao de Pessoal

Tem como proposito a execucao das rotinas de astnaigiio de pessoal: folha de
pagamento, recolhimento de encargos (INSS, PIS,F)RRerias, contribuicdo sindical,
calculos e homologacdo de rescisdes, Cadastro @erdmpregados e Desempregados
(CAGED), pensao alimenticia, atualizagédo de casaie trabalho e controle do patrimonio.

3.4.6 Administracéo de Beneficios

O programa administra os beneficios oferecidosalaboradores do Sistema
FIEC. Atualmente, a Entidade disponibiliza os setps beneficios: alimentagéo; assisténcia
médica e odontoldgica; vale transporte; previdépaiaada; auxilio creche; auxilio funeral; e

auxilio medicamento.

3.4.7 Avaliacao de Desempenho

A Avaliacdo do Desempenho tem como finalidade oomkecimento do
desempenho individual do colaborador, com vistasentacdo, acompanhamento e a oferta
de oportunidades para a sua melhoria, de forma @t os melhores resultados para o
Sistema FIEC. O processo de avaliacdo do desempénVisto na Entidade como um
acompanhamento continuo, com o exercicio de deceber “feedback” sendo essencial para

0 sucesso do mesmo, independentemente da avdiagéo

3.4.8 Gestédo do Clima e Satisfacdo Organizacional
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O Sistema FIEC realiza a Pesquisa de Clima e 8gdisfOrganizacional a cada
dois anos, visando analisar o ambiente de trabalhe variaveis internas e externas que o
influenciam, assim como mensurar o grau de safiefalps colaboradores em relacdo aos
seguintes fatores: condicdes de trabalho; motivacBgacionamento interpessoal,
comunicacao; desenvolvimento pessoal e profissiategenvolvimento organizacional; e
lideranca. Através da pesquisa, busca-se idemtifisses sentimentos para desenvolvimento

dos fatores que afetam o bem-estar, satisfac&mmprometimento das pessoas.

3.4.9 Consultoria Interna

O programa auxilia as pessoas a atuarem enquamsaltaras internas da area de
RH, desenvolvendo as seguintes atividades: recamtime selecdo; treinamento e
desenvolvimento; remuneracado; avaliacdo de potertaboracdo de relatérios gerenciais;
programa de estégio; e administragdo de beneficios.
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4 METODOLOGIA

O presente estudo foi elaborado com a finalidadeotdéirmar os pressupostos e
objetivos propostos desta monografia, buscando mrapa contribuicdo da pesquigasim
sendo, a pesquisa aplicada sera quantitativa erex@tia.Segundo Gil (2010), boa parte dos
estudos exploratérios podem ser definidos comoypess) bibliograficas.

Para a coleta de dados e informacgbes foi utilizadécnica de Levantamento
Bibliografico (Medeiros, 2009), a fim de se busdados e informacdes referentes aos assuntos
a serem explorados no sentido de se fundamentara®@@nte o estudo ou pesquisa em pauta.

Quanto aos fins a pesquisa sera exploratéria potequ o objetivo de obter maior
familiaridade com o problema para torna-lo expdicitu construir hipéteses. Quanto aos
meios, assume a forma de pesquisa bibliogréficdratar-se de um estudo de caso, em uma
empresa paraestatal (FIEC), onde conterd com queasth e analise de dados para se
conhecer a percepcéo dos colaboradores em relag@d@estdo de pessoas como valores de

talentos humanos na empresa.

Quanto a forma de abordagem do problema a pesppitaser classificada como
Pesquisa Quantitativa e Pesquisa Qualitativa. Qoaoétla pesquisa caracteriza-se como
quantitativa sendo distinguida pelo emprego da tficatdo tanto nas modalidades de coleta
de informagBes quanto no tratamento destas por deetécnica estatistica. O pressuposto é
gue tudo pode ser quantificavel e traduzido em masn@ICHARDSON, 2007).

O questionario con®4 perguntas fechadas, 12 opcdes de escolh&oncordo
totalmente, Concordo parcialmente, Indiferente, c@ido parcialmente e Discordo
totalmente facilitando a escolha e percepcéo dos entrewstague compdem questoes sobre

as politicas de RH aplicadas pela area no RHEE& .FI

A pesquisa foi elaborada entre os meses de maiohe jde 2013. Para compor a
amostraforam entrevistadogestores das areas que estdo envolvidas com (RiHagrande
parte com os demais colaboradores do SFIEC. Tetab@ entrevistados.

Na configuracdo das respostas do questionario elaim e elaboracdo de

graficos, foram utilizadas as planilhas do progr&xeel 2007.
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5 ANALISE DOS DADOS

A analise dos dados foi realizada apos coleta elagiio dos dados dos
questionarios aplicados no ambiente de trabalhoada colaborador e gestor, no intuito de
confirmar as questfes relativas ao estudo. Pateip da pesquisa 150 colaboradores e

gestores do sistema FIEC.

Os resultados obtidos com a aplicacdo da pesqus@o sapresentados na
sequéncia, tentando expor, da maneira mais proainealidade, o quadro sobre a percepcao
dos colaboradores do Sistema FIEC em relacdo &gcasle as contribuicdes para a funcéo
de RH da Entidade.

Parte | — Perfil do Colaborador

TABELA 1 - Tempo de servi¢go no Sistema FIEC

RESPOSTAS N° %
01 a 05 anos 26 17%
06 a 09 anos 35 23%
10 a 19 anos 40 27%
21 a 29 anos 37 25%
30 anos ou mais 12 8%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho, 2013.

No tocante a permanéncia de servico, € observado2@¥% dos entrevistados
trabalham no Sistema FIEC em um intervalo de tedgdO a 19 anos, enquanto que 25%
dos colaboradores ouvidos se encontram na Entigadeim periodo de 21 a 29 anos. O
resultado demonstra que nesse item, o Sistema pESSui 52% dos colaboradores da

amostra dessa pesquisa com um tempo elevado darg@roia no trabalho.

TABELA 2 - Faixa etaria do(a) entrevistado(a) (medeua experiéncia de mercado)

RESPOSTAS N° %
18 a 29 anos 37 25%
30 a 39 anos 48 32%
40 a 49 anos 40 27%
50 anos ou mais 25 16%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho, 2013.

Em relacdo a faixa etaria dos entrevistados, ausssqegistra que 32% dos
entrevistados possuem idade entre 30 a 39 anossWRorvez, 27% dos colaboradores
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pesquisados estéo na faixa de 40 a 49 anos. iAgessa informacao, pode se constatar que o

perfil dos colaboradores se caracteriza como @iofigis experientes no mercado de trabalho.

TABELA 3 - Género do(a) entrevistado(a):

RESPOSTAS N° %
Masculino 60 40%
Feminino 90 60%
Total 150 100%

Fonte: dados da pesquisa de cd2(Qi3)

Os dados da pesquisa revelam que, do conjunto de cbiaboradores
entrevistados, 60% é do sexo feminino e 40% masguilhdicando que ha quantitativo de

mulheres relevante no Sistema FIEC.

TABELA 4 - 4.Nivel de escolaridade:

RESPOSTAS N° %
Ensino primario 0 0%
Ensino médio 30 20%
Ensino superior completo 50 33%
Ensino superior incompleto 30 20%
P6s graduado 40 27%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013.

Por sua vez, verifica-se que o nivel de escolagidedamostra de colaboradores
pesquisados é satisfatoria, considerando que 33%rmoevistados possuem ensino superior
completo, 27% detém curso de pos-graduacdo e 20$hoesuperior incompleto. Este
resultado é importante no que se refere ao neglacistema FIEC, refletindo que a entidade
necessita de profissionais capacitados e com divetscolaridade elevado para atender o

mercado ao qual esta inserido.
Parte Il - OPCOES DE ESCOLHA

TABELA 5 - Vocé é um profissional realizado em setrabalho:

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 30 20%
Concordo Parcialmente 50 33%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 30 20%
Discordo Totalmente 40 27%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013.
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No que se refere ao nivel de realizacdo dos piofigis entrevistados do Sistema
FIEC, 33% se mostram realizados parcialmente, engugue 27% manifestam insatisfacao
profissional em seu trabalho. Considerando, airgl&e 20% dos entrevistados estédo
parcialmente realizados, ao mesmo tempo em querntast semelhante (20%) demonstra
um grau de parcialidade quanto a realizacdo naltrabé possivel constatar na amostra de
colaboradores entrevistados a necessidade de am@rau de satisfacao no trabalho, o qual

se mostra ndo alcancado plenamente.

TABELA 6 - Vocé é um profissional que esta evoluimina empresa.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 39 26%
Concordo Parcialmente 49 33%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 37 24%
Discordo Totalmente 25 17%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013.

Embora um percentual relevante de entrevistaddsatdemonstrado que ainda
ndo estd em um grau de realizacdo satisfatériagesmupsa registra a evolucdo dos
profissionais entrevistados no Sistema FIEC, p8®% Zoncordam parcialmente com essa
realidade e 26% concordam plenamente. Esses daalasmitem a percepcdo de uma
evolucéao positiva do corpo funcional, por meio dosboradores entrevistados.

TABELA 7 - Vocé sente-se realizado, feliz com o que faz.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 37 25%
Concordo Parcialmente 49 33%
Indiferente 12 8%
Discordo Parcialmente 40 26%
Discordo Totalmente 12 8%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013.

A pesquisa registra que 58% dos entrevistados strano realizados com o que
faz na Entidade, sendo que 33% possuem satisfagfmalpe 25% estdo totalmente
realizados. Apesar do indice relevante sobre o deatealizacdo da(s) atividade(s) que os
entrevistados exercem, o dado contrasta com oraatede 34% de colaboradores ouvidos,
0S quais 26% demonstram insatisfacdo parcial e 88% se sentem realizados com a

atividade que exerce no Sistema FIEC.
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TABELA 8 - O ambiente organizacional do SFIEC (clima organizdonal) é saudavel.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 32 21%
Concordo Parcialmente 42 28%
Indiferente 03 2%
Discordo Parcialmente 43 29%
Discordo Totalmente 30 20%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

Assim como na questao anterior, o tema Clima Orgaional gera um contraste
nas respostas dos colaboradores entrevistados,4péisentendem parcialmente (28%) e
totalmente (21%) que ha ambiente organizacional.obtro lado, percentual semelhante é
registrado quanto a discordancia parcial e totates@ existéncia de clima organizacional
saudavel no Sistema FIEC. Portanto, os dados doketastdo demonstrando que ha uma
possibilidade da falta de percepcdo dos colaboeaddo Sistema FIEC quanto ao Clima
Organizacional, podendo a Geréncia de Recursos khsngGRH) fomentar outras agdes

para detectar a real percepcao do corpo funciaiingidade sobre este enfoque.

TABELA 9 - A estrutura organizacional do SFIEC condiz com seusgalores,
crencas e identidade social.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 37 25%
Concordo Parcialmente 40 27%
Indiferente 12 8%
Discordo Parcialmente 35 24%
Discordo Totalmente 26 16%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

Os resultados da pesquisa apontam para a conc@@ins2% dos entrevistados,
sendo 25% total e 27% parcial, em haver uma es#rugtganizacional no Sistema FIEC
condizendo com os valores, crencas e identidadalste Entidade. O registro se mostra
positivo, no sentido de que o Sistema FIEC estdaado os pilares de sua identidade

organizacional no ambiente interno, sendo percegbad@eus colaboradores.

TABELA 10 - O principal fator motivador para vocé permanecer é o trabalho
gue esta realizando.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 40 27%
Concordo Parcialmente 55 37%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 35 23%
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Discordo Totalmente 20 13%
Total 150 100%
Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

Do total de entrevistados, 64% concordam que ocipanh fator motivador de
permanéncia no Sistema FIEC é o trabalho realizeglodo que 37% parcialmente e 27%
totalmente. Por sua vez, 36% apresentam discoal@ueinto ao item, ressaltando que 23%
divergem parcialmente e 13% totalmente. Vale dastgoe o percentual obtido esta em
consonancia com o que foi questionado aos colabmadentrevistados sobre a questdo da

realizagcdo profissional naquilo quanto a atividgde fazem na Entidade.

TABELA 11 - O salario e o principal fator motivador para vocé permanecer no SFIEC.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 40 27%
Concordo Parcialmente 44 29%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 37 25%
Discordo Totalmente 29 19%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

Ainda no que se refere ao fator motivador de peémeia dos colaboradores na
Entidade, 56% dos entrevistados acreditam que @icatontribui para essa situacao,
enquanto que 44% discordam dessa afirmativa. Sparatio com o item anterior, apesar de
os resultados demonstrarem percentuais proximtvapalho realizado ainda se mostra como

fator motivador de permanéncia na empresa relatnségmais atrativo do que o salario.

TABELA 12 - Na sua opinido o Sistema FIEC desenvadvacdes para atrair novos talentos.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 35 23%
Concordo Parcialmente 25 17%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 48 32%
Discordo Totalmente 42 28%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

Para 40% dos colaboradores entrevistados, o Sida@ esta desenvolvendo
acOes para atrair novos talentos, seja como cofccia parcial ou total. Em contrapartida,
28% discordam totalmente sobre a adocdo de inamfpela Entidade na atracdo de novos

talentos. Embora haja uma percepcdo maior de gsteexacdes voltadas para esse fim, é
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preciso salientar a complexidade da tarefa de taoento de novos profissionais em uma
organizacao, ndo se mostrando algo simples e mgemuita atencao por parte da Geréncia
de Recursos Humanos, que pode incrementar esggadévwcom muita eficiéncia a partir do

uso de técnicas adequadas.

TABELA 13 - O Sistema FIEC se preocupa com seus fissionais ao promover
Cursos Extracurriculares

RESPOSTAS N° %

Concordo Totalmente 58 39%
Concordo Parcialmente 47 31%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 45 30%
Discordo Totalmente 0 0%

Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho, 2013

No entendimento de 70% dos colaboradores entrdeisi@eja de maneira parcial
ou total, o Sistema FIEC de alguma se preocupasmm profissionais na medida em que
oferta cursos extracurriculares para todo o coupcibnal. Esse percentual significativo pode
demonstrar a existéncia de uma percepc¢ao positiveeeonhecimento dos colaboradores em
relacdo a postura da Entidade em investir em dagac, como uma estratégia de fomentar o
crescimento de seus profissionais, bem como umaafade promover a realocacdo de
funcoes.

TABELA 14 - O Sistema FIEC desenvolve boas acdesrpadesenvolver, reter e
manter seus atuais talentos.

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 40 27%
Concordo Parcialmente 50 33%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 45 30%
Discordo Totalmente 15 10%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

Quanto ao desenvolvimento, retengdo e manutenc&eweatuais talentos, 60%
dos colaboradores pesquisados percebem de alguma fo esforco do Sistema FIEC em
promover boas acfes nesse sentido. O resultadond&nague a Entidade vem colocando em
pratica as orientacdes do seu Mapa Estratégica@agoerspectiva “Pessoas” — Reten¢do de
Talentos, além do fato dessa atitude ser recorda@eild grande maioria dos colaboradores.
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TABELA 15 - As politicas de RH do SFIEC valorizam g colaboradores da instituigdo

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 45 30%
Concordo Parcialmente 42 28%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 28 19%
Discordo Totalmente 35 23%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

De alguma maneira, 58% dos entrevistados enterumeial ou totalmente, que o
Sistema FIEC est4 valorizando o corpo funcionalvés de suas politicas de RH. Apenas 10%
dos pesquisados discordam totalmente dessa afiema registro possibilita 0 entendimento
de validacéo, pela maioria dos colaboradores, deagpoliticas de RH do Sistema FIEC estédo

na direcdo correta, principalmente no que se raéfgedorizacao de seus profissionais.

TABELA 16 - O Sistema FIEC é o melhor lugar para sérabalhar nos préximos 10 anos

RESPOSTAS N° %
Concordo Totalmente 40 27%
Concordo Parcialmente 60 40%
Indiferente 0 0%
Discordo Parcialmente 30 20%
Discordo Totalmente 20 13%
Total 150 100%

Fonte: Pesquisa direta; junho/2013

Do total de entrevistados, 40% concordam parcidleneom a afirmacéo e 27%
concordam totalmente, o que leva a compreensaerilzdade do Sistema FIEC em suas
politicas organizacionais, principalmente aqueatasantes aos colaboradores. Essa percepcao
€ uma demonstracdo do esfor¢o da Entidade emrss toma organizagdo de exceléncia e de
modelo no Estado do Cear4, principalmente por sexr entidade de classe voltada para um

segmento especifico.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Para responder a problematica que se apresentoat &upercepcao dos
colaboradores do SFIEC sobre as politicas de r@simsmanos para valorizar seus talentos?
Apresentou-se como objetivo geral da pesquisatifaem a contribuicdo do Sistema FIEC,
guanto as politicas e programas desenvolvidos qaelaGeréncia de recursos humanos, na
retencdo de seus colaboradores. Pode-se afirmmawéstdas andalises dos dados que a

problematica foi respondida e que os objetivossiod® atendidos.

Quanto aos objetivos especificos: a) Discorrer esaiw programas de RH na
empresa pesquisada com foco em gestdo estratégitma pessoas; b) Descrever sobre a
importancia da histéria e do desempenho da fun¢fim&empresa, com énfase na evolugao
dos programas de estratégias e politicas de RW;ldengtificar os principais beneficios que
justificam a importancia de investimentos neceesgpara manter e desenvolver talentos na

organizacao, foco desta pesquisa estratégica dplar@a de RH-oram todos alcancados.

Foi confirmado entdo que a visao sistémica dosbootamiores do SFIEC, foi
identificada e compreendida no que se refere acag@lo dos programas e politicas
organizacionais desenvolvidas, principalmente aguéherentes aos colaboradores e que
contribui de maneira atuante e positiva para ordedeimento pessoal e profissional dos

colaboradores do SFIEC, gerando satisfacéo e ngétivao trabalho.

Confirmou-se também a importancia dos beneficinsestimentos pelo Sistema,
sendo fator favoravel para permanéncia de seubaraldores na Entidade para melhoria e
desenvolvimento dos mesmos, dando énfase a admagéistda Geréncia de RH da empresa.
identificada a seriedade do SFIEC como uma emp@sezeituada e em constantes mudancas.
Podemos afirmar que a problematica e os objetivosestudo foram respondidos e

alcancados.

Com relagcdo aos pressupostos, observa-se que tigzressuposto foram
confirmados, de acordo com o0 pensamento iniciapesguisador. O primeiro pressuposto
confirmar-se, pelo que se segue: O programa denemacdo do Sistema FIEC é fator
impactante na gestdo de pessoas. Esse pressuppstnfirmado. Apesar dos resultados

demonstrarem percentuais bem préximos, comparado @drabalho realizado ainda se
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mostrar como fator motivador de permanéncia na esaprelativamente mais atrativo do que
o salario. Vale destacar que o percentual obtidd esn consonéncia com o que foi
questionado aos colaboradores entrevistados solgeestdo da remuneracdo, ainda que
muitos consideram que o fator salarial do SFIEC udtanbom, outra maioria garantiu a

importancia de sentir realizacao profissional goa@natividade que fazem na Entidade.

O segundo pressuposto em se afirmar que, o cliganimacional do Sistema
FIEC é aspecto favoravel para gerar satisfacddemg&o dos colaboradoreBressuposto
confirmado. Sendo que o Clima Organizacional gema contraste em minoria dos
colaboradores, por ndo entenderem totalmente, @ que ambiente organizacional saudavel.
Portanto, essa percepcdo de que os colaboradanemmseim clima de satisfacdo para
trabalhar estéo interligados e influenciam de fopusaitiva em algumas areas da empresa.
Como os dados deanstraram que ha uma possibilidade da falta deepeéo de uma minoria
desses colaboradores do Sistema FIEC quanto a@ Cliganizacional, podendo a Geréncia
de Recursos Humanos (GRH) fomentar outras acdesdedectar a real percepcéo do corpo

funcional da Entidade sobre este enfoque.

O terceiro e Ultimo pressuposto, as politicas desleidas pelo RH do Sistema
FIEC sdo compreendidas e disseminadas em todoweis.rConfirmado de acordo com os
dados coletados pela pesquisa. A maior parte dosvestados tem a percepcéo que de fato o
Sistema FIEC desenvolve acdes voltadas para essendio se mostrando algo simples e
requerendo muita atencdo por parte da Geréncia edeiros Humanos, pois estdo em
constantes capacitagcoes para aperfeicoamento sidabgidades, compreendem, assumem a
responsabilidade e comprometimento de suas atesdadde seu desempenho com muita

eficiéncia a partir do uso de técnicas adequadas.

Percebe-se que o Sistema FIEC se preocupa conpredissionais na medida em
que oferta cursos extracurriculares para todo pactuncional. Esse ponto € significativo por
demonstrar a existéncia de uma percepc¢ao positiveeeonhecimento dos colaboradores em
relacdo a postura da Entidade em investir em ca@gadci, como uma estratégia de fomentar o
crescimento de seus profissionais, bem como umaafade promover a realocagdo de
funcdes, através de informacfes obtidas na pesqbsave total éxito em sua aplicacéo de
suas politicas na funcdo RH e que de fato, obsensge investimentos e melhorias para

todos os setores, e a divulgacao das estratégiiasqulos os colaboradores.
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Constatou-se que, a aplicacdo da metodologia, e clantribuiu para que a
gestdo de politicas implantadas pela Geréncia del®RBFIEC fosse de fato um reflexo do
planejamento estratégico da empresa, desde auea@@d da missdo da organizacdo até a

realizacdo das acdes das estratégias estabelegdascumprimento.

A maior parte dos entrevistados tem a percepcaquedeo Sistema FIEC esta
valorizando seus colaboradores através de sudEa®ke programas de RB que possibilita
o entendimento de validacdo, pela maioria dos ooéatores, de que as politicas de RH do
Sistema FIEC estdo na direcdo correta, principaienen que se refere a valorizacdo de seus
profissionais. Promovendo melhorias na comunicagddntegracdo entre o0s setores,
impactando de forma positiva na atuacdo dos cadadlooes que compreendem sua
importancia para a empresa, retribuindo de fornspamrsavel e comprometida com os
processos da instituicdo.

Essa percepcdo € uma demonstracdo do esforco madenem se tornar uma
organizacdo de exceléncia e de modelo no EstadGedwa, principalmente por ser uma
entidade de classe voltada para um segmento aspecif

Com o que foi alcancado, na presente investigaaé@edita-se que a mesma é
uma relevante contribuicdo para outros pesquisadqe queiram aprofundar-se no assunto
para aqueles que queiram aplicar as teorias ageseqadas em suas empresas, tornando-as

mais profissionais e capazes de atingir o sucessoencado.
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APENDICE A
QUESTIONARIO

Prezados Senhores,

Esse questionario, faz parte de um estudo pardusdocdo curso de graduacgao
administracdo, da Faculdade Metropolitana da Gr&wfaleza - Fametro, cujo tema &

Percepcédo dos Colaboradores do Sistema FIEC SobrdPalitica de Recursos Humanos :

Um Estudo de Casty aplicado a gestdo de pessoas na FIEC. O obj&tivealizar um
pesquisa académica aprofundada validando informsagi@eicas e contribuir como fonte
estudo para alunos da Administracdo e areas coreptanes.

Conto com sua colaboracéo para responder a esséogaeio, para analisarmos
forma realista os processos de gestdo de RH, sgardatida sua confidencialidade e t

liberdade para expressar sua opiniao.

Obrigada pela sua colaboragéo

Atenciosamente,

Antonia Francineide Leandro Escécio

em

de

de

ptal

Questionario
1. H& quantos anos vocé trabalha no SFIEC?

2. Faixa etaria do Entrevistado :
a. ()18 a29 anos
b. ()30 a39 anos
c. ()40 a49 anos

d. () 50 anos ou mais
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3. Sexo do entrevistado:
a. () masculino
b. () feminino
4. Seu nivel de escolaridade:
a. () Ensino primario
b. () Ensino médio
c. () Ensino superior completo
d. () Ensino superior incompleto
e

. () Pé6s graduado

5. Assinale com um “X”, cada item que se apresattaixo se concorda totalmente, concorda
parcialmente, se € indiferente, se discorda pameiale ou se discorda totalmente das afirmacdes que

seguem:

Concordo | Concordo . Discordo Discordo
. Indiferente .
totalmente | parcialment parcialmentq totalmente
Vocé é um profissional realizado em g
trabalho
Vocé é um profissional que esta evoluin
na empresa
Vocé sente-se realizado, feliz com o ¢
faz.

O ambiente organizacional do SFIH
(clima organizacional) é saudavel.

A cultura organizacional do SFIEC cond
com sues valores, crencas e identid
social

O principal fator motivador para voq
permanecer é o trabalho que e
realizando

O salario € o principal fator motivad
para vocé permanecer no SFIEC

Na sua opinido, o Sistema FIH
desenvolve acBes para atrainovos
talentos

o SFIEC se preocupa com se
profissionais ao promover Curs
Extracurriculares

0 Sistema SFIEC desenvolve boas ag
para desenvolver, reter e manter s
atuais talentos

As politicas de RH do SFIEC valorizal
os colaboradores da instituicéo

O SFIEC é o melhor lugar para
trabalhar nos proximos 10 anos

Pesquisador:AntoniaFrancineide Leandro Escdcio



