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AVALIACAO DA ORGANIZACAO NUM ANGULO DE 360 GRAUS, UM ESTUDO
DE CASO.

RESUMO

Foi realizado um estudo te6rico em materiais didaticos, para entender como
funciona o processo de avaliagdo 360 graus em uma organizagdo. Nesta pesquisa
primeiramente foi realizado feito um relato da historia do trabalho e de como era o
funcionamento do departamento de Recursos humanos, desde a antiguidade, a origem do
trabalho e todos os processos envolvidos nele. Relatando desde o antigo departamento pessoal
até a Gestdo de Pessoas nos dias atuais.

Dando seguimento a pesquisa € relatado o comprometimento das
organizagdes com o Desenvolvimento Sustentavel e com a Responsabilidade Social, como
estas estdo inseridas no cenario econdmico .

E por fim referimo-nos a avaliacdo 360 graus nas organizagdes, qual a
origem, como é conceituado, quais os beneficios e os resultados que poderdo ser alcancados.

Foi realizado na pratica uma avaliagdo da organizagdo: Construpre
Inddstria e Comércio de Pré Moldados Ltda., junto a seus colaboradores, clientes e
fornecedores, para se obter um feedback do relacionamento destes com a organiza¢do, como 0
grau de satisfacdo e as necessidades existentes.

De posse deste feedback foi possivel se fazer a avaliacdo da empresa num

angulo de 360 Graus.

Palavra Chaves: Avaliagédo, Desenvolvimento e Resultados
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AVALIACAO DA ORGANIZACAO NUM ANGULO DE 360 GRAUS, UM ESTUDO
DE CASO.

ABSTRACT

A study was carried out about didactic materials to understand how the 360
degrees evaluation process works in an organization. In this research a first report was taken
about the labor history and how the human resources department worked, since old times and
the origin of the work and all its processes involved. Reporting since the old personnel
department until the People nowadays.

Following the research it is related the organizations with the Sustainable
Development and the Social Responsibility, as they are inserted in the economic environment.

And finally we refer, to 360 degrees, evaluation regarding its organization,
origin and conception, the benefits and results it can reach.

A practical organization evaluation was taken: “Construpre” Industry and
commerce of Pre Molded artifacts Ltda., together with their collaborators, clients and
providers to obtain a feedback of their relation ship with the organization, as to the degree of
satisfaction and existing needs.

From this feedback it was possible to evaluate the enterprise in a 360 angle.

Key words: evaluation, Development and results.
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1 INTRODUCAO

Neste trabalho visa-se verificar como a organizacéo, objeto de estudo, est4
avaliada num angulo de 360 Graus, envolvendo nesta avaliagdo seus colaboradores, clientes e
fornecedores.

E necessario verificar o feedback de avaliagio 360 Graus com relagdo a
seus colaboradores, para conhecer o envolvimento da organizacdo com eles, qual o grau de
avaliagdo de desempenho destes, e quais suas necessidades.

Também o feedback de avaliacdo da organizacdo junto a seus clientes,
permite conhecer o grau de satisfacdo destes em relagdo a organizagdo e se existem
deficiéncias que possam ser corrigidas.

E por fim verificar o feedback de avaliagdo da organizagdo junto a seus
fornecedores, também permite verificar seu grau de satisfagdo em relagdo a ser um parceiro
econdmico da organizacdo, se existe alguma deficiéncia no relacionamento entre ambos, para
que estes possam ser também averiguados e corrigidos.

Para se chegar a todos estes feedbacks foram realizadas vérias pesquisas
tedricas que constam deste projeto. No capitulo I, consta um relato do departamento de
pessoal, que é composto pelo antigo RH, onde est4 discutida a histéria do trabalho e dos
principais pontos que envolvem este. Ainda consta neste capitulo a histéria do novo RH, que
d& seguimento a historia do antigo RH, trazendo numa viagem historica os dias atuais.

Dando sequéncia ao relato historico tem-se o capitulo Il, onde consta a
Gestéo de Pessoas na atualidade, como a empresa deve ser em relagdo ao desenvolvimento
Sustentavel e a Responsabilidade Social, bem como o cenério econdmico em que vivemos na

atualidade.
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E para finalizar a pesquisa tedrica, no capitulo Ill, tem-se a discussdo do
que significa a avaliacdo 360 Graus, sua origem, conceito, seus beneficios e o que mais se

deseja, os resultados alcangados por ela.

1.1 Caracterizacdo da Organizagéo

A empresa Construpré IndUstria e Comércio de pré-moldados Ltda.
A empresa teve seu inicio no ano de 2004, e atualmente trabalha no ramo

de construcgdes de imdveis pré-moldados ou ndo, atendendo toda a regido.

1.2 Situacédo Problematica

A empresa tem responsabilidade direta com seus colaboradores, clientes e
fornecedores e obviamente ndo se abstrai das mesmas. Mesmo esharrando em algumas

dificuldades ao se relacionar com estes, tem tido éxito na maioria das negociagoes.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Aplicar uma avaliagdo 360 Graus dentro de uma organizagdo na cidade de

Maringa.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar a necessidade de se fazer uma pesquisa de avaliagdo 360 Graus
para a organizagé&o.

Identificar a aplicabilidade desta pesquisa na organizagdo, junto aos
clientes, fornecedores e colaboradores.

Identificar os resultados alcancados com a aplicabilidade se uma avaliagéo
360 Graus dentro da organizacdo, descrevendo 0s pontos positivos e negativos dos resultados

apurados na avaliagdo.
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1.4 Justificativa

Este projeto dar4 a oportunidade da empresa verificar como estad seu
relacionamento junto a seus colaboradores, clientes e fornecedores, aferindo assim o desejo
dos mesmos, e 0 que pode ser viabilizado para suprir as necessidades ora verificadas no
andamento deste trabalho.

Com o resultado desta pesquisa a empresa podera projetar as mudancas
necessarias para atender as necessidades de seus colaboradores, a curto, médio e longo prazo
de acordo com sua capacidade.

Com a existéncia deste projeto a organizagdo ter4 condicOes de detectar a
necessidade das mudancgas necessarias para que a mesma possa atingir suas metas de trabalho

e a satisfacdo de seus colaboradores, clientes e fornecedores.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 O Velho Papel de Recursos Humanos (RH) - O Departamento Pessoal

2.1.1 Definicéo de trabalho

Luft define trabalho como sendo:

1. Aplicagdo das forcas mentais ou fisicas na execugdo de uma obra. 2. Lida;
fadiga; esfor¢o. 3. Ocupacdo; emprego. 4. Obra realizada. 5. Acdo dos
agentes naturais. 6. Feitico; despacho.PL 7. Aflicdes; cuidados. 8.
Empreendimento (LUFT, 2001, p. 64).

J& para Cunins (2003, p. 80):

[...] uma forma de definir trabalho é dizer que é o esforgo dirigido para a
obtencdo de algum tipo de resultado. Quando olhamos em torno, em nossa
empresa — onde varias pessoas trabalham juntas -, percebemos duas espécies
de atividades.

Cunins (2003, p.9) complementa:

trabalho operacional. Tarefa realizada para colher resultados por meio de
esforgos proprios e ndo por meio de esforgos dos outros. Trabalho de
geréncia. O esforco de planejar, organizar, liderar, coordenar e controlar a
fim de assegurar resultados por meio de outros.

Todas esta defini¢des citadas por Luft (2001) e Cunins (2003), também se
encontram em outros dicionarios de outros autores, como por exemplo no de Ferreira e
Ferreira (2004), sdo defini¢bes dadas a palavra trabalho, que é ato de executar a aplicagdo das
forgas mentais ou fisicas para a obtencdo de uma obra, esta acdo que pode ou ndo ser

remunerada. O trabalho é sempre um resultado da acéo realizada.
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Em sua obra, Cunins (2003) também define trabalho como um esforgo para
que se obtenha algum resultado. Cunins (2003) ainda relata que na empresa existem varias
pessoas que trabalham para que esta obtenha resultados, sdo os chamados trabalhos
operacionais, que sdo os trabalhos executados diretos pela pessoa para o obtengdo do
resultado desejado. Também h& o trabalho gerencial, que é exercido por quem exerce o
comando do trabalho das outras pessoas, para que elas consigam atingir suas metas e alcangar

o resultado esperado.

2.1.2 Historia do trabalho

Segundo Drews (2005), a primeira forma de trabalho descrita em diversas
obras, era o trabalho dos homens das cavernas. Esse tinha que cacar para poder alimentar sua
tribo, 0o que era uma forma de trabalho, ou seja, tinha que trabalhar para prover sua
alimentagdo, moradia e vestimenta. Caminhando mais na historia € encontrado o trabalho
escravo, que existe desde a antiguidade. Muitos anos depois, esta forma de trabalho voltou a
existir, como se pode constatar no Brasil Col6nia, onde os trabalhadores trabalhavam em um
regime de escravatura sem receber nenhuma remuneragdo, e viviam em precariedade de
moradia e alimentacdo. E ainda existiam os ditos castigos corporais para quem n&do executasse
0 servigo corretamente que eram 0s castigos corporais permitidos por lei e que tinham a
permissdo da igreja, que era a Ordenagéo Filipinas que sancionou um regimento em 1633
onde o castigo era permitido (KOSHIBA, PEREIRA,1987).

Com a abolicdo da escravatura, acabou o trabalho escravo e nasceu uma

nova era. Com o inicio da industrializagao a partir do século XVIII e XIX, nasceu o trabalho
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formal, onde a pessoa é contratada para executar um trabalho especifico e em troca tem uma
remuneragdo (DREWS, 2005).

E a partir do século XX as pessoas passam a ser contratadas por um
contrato de trabalho, que da direitos e deveres, tanto a patrdes como a empregados. No Brasil
0 governo Getulio Vargas criou a CLT - Consolidagéo das Leis do Trabalho — cujo simbolo
maior € a carteira de trabalho.

Foi necessario que o governo normatizasse a forma como as empresas
remuneravam seus funcionérios, porque até a criagdo do salario minimo ndo havia um
pardmetro de remuneracdo. O direito ao décimo terceiro o funcionario s6 adquire em
05/07/1962 e o direito ao FGTS (Fundo de Garantia por Tempo de Servico), em 13/09/1966,

anos mais tarde da criagdo da CLT.

2.1.3 Recrutamento

Para Chiavenato (2005) e Saldanha (1975), recrutamento é a forma pela
qual a empresa recruta candidatos para serem selecionados a ocupar os cargos vagos. Na fase
inicial a empresa recebe candidatos, qualificados e sem qualificagBes, para o cargo vago.l E
realizada uma triagem para que os selecionados, nessa primeira fase, sejam enviados para a
fase seguinte, que é a de selecionar. Sendo assim o recrutamento funciona apenas como uma
busca de candidatos para o cargo nas empresas.

Ainda através das obras de Chiavenato (2005) e para Saldanha (1975), €

possivel verificar que o recrutamento é realizado de duas maneiras, chamadas de fontes de
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recrutamento que nada mais é como a forma de onde recebe os candidatos no recrutamento,
que sdo as ditas fontes internas e fontes externas.

Na execucéo de seu livro Saldanha (1975), usou em sua pesquisa a obra do
professor Henri Reining Jr., o qual considera os dois tipos de recrutamento. Os autores Bueno
(2008) e Ribeiro (2008) confirmam em seus artigos a idéia de Saldanha (1975) e Chiavenato
(2005), sobre as formas de recrutamento utilizadas - interno e externo.

No recrutamento interno sdo os funcionérios que ja trabalham na empresa,
eles mudam de cargos por promogdes onde irdo geralmente para cargos mais elevados, ou por
transferéncia que pode ou ndo ser para cargo mais elevado ou do mesmo nivel, ou seja, atua
nos funcionarios dentro da organizacdo, com o objetivo de motivacdo no desempenho de suas
funcdes (CHIAVENATO, 2005).

No recrutamento externo a organizagdo procura seus candidatos fora da
empresa, utilizando o recrutamento como fonte para a selecdo destas pessoas que irdo ocupar
0s cargos vagos na empresa (CHIAVENATO, 2005).

J& 0 mercado de trabalho € definido como as oportunidades de empregos e
vagas que existem nas empresas, enquanto o MRH (mercado de recursos humanos), ou
mercado de candidatos, é constituido por pessoas que estdo dispostas a trabalhar ou que
trabalnam, mas que desejam mudar de trabalho. Estas pessoas possuem habilidades,
conhecimentos e destrezas. Sabendo que o MRH é composto de pessoas ele pode estar em
oferta (quando tem abundéncia de candidatos) ou pode estar com falta de candidatos
capacitados (CHIAVENATO, 2005).

As empresas podem escolher as pessoas que desejam como funcionérios, e
as pessoas também tém o mesmo direito de escolher em qual empresa quer trabalhar. Para
que isto acontega as empresas devem divulgar as vagas existentes, para que as pessoas vejam

e decidam se querem ou ndo participar do recrutamento. Este é o papel do recrutamento na
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empresa, 0 recrutamento € a uma ponte entre o0 mercado de trabalho e o mercado de recursos

humanos.

2.1.4 Selecéo

Para Chiavenato (2005) selecdo € a comparagdo entre as necessidades da
vaga oferecida pela empresa e os atributos oferecidos pelo candidato, ou seja, é a comparacéo
entre os dois lados e o resultado obtido. O candidato selecionado deverd ter habilidades e
competéncias para preencher a vaga oferecida. De um lado esta & empresa que precisa do
funcionério para ocupar a vaga, e do outro lado a pessoa que esta a procura do trabalho. Pode
acontecer de vérios candidatos terem capacidades e habilidades equivalentes detectadas na
selecdo para ocuparem a vaga na empresa, a decisdo final de qual candidato ser& contratado
deverd ser da pessoa responsavel pela vaga em oferecida.

De acordo com Saldanha (1975) e para Chiavenato (2005) sele¢do tem como
maior funcdo escolher dentre os candidatos recrutados o que estdo melhores adequados a
ocupar a vaga, permitindo analisar as aptiddes de cada candidato selecionado. Quando na
selegéo se verifica a existéncia de candidato com qualificacdo superior ao exigido para ocupar
a vaga, este pode ser indicado para ocupar um cargo mais elevado, e aproveitado na
organizagdo, mas quando ndo existe essa possibilidade seus dados ficam armazenados para
uma futura necessidade, ou verifica-se esta pessoa aceita trabalhar em funcéo que exija menor
qualificacdo. Esse procedimento ndo é indicado, pois caso a empresa ndo possa transferir este
funcionério para um cargo com maior qualificagdo, este serd um colaborador que néo terd
motivacdo para o trabalho, e poderd arrumar um outro trabalho em outra organizagdo onde

véo oferecer um cargo de acordo com sua qualificacéo, e a empresa terd que novamente fazer
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uso de seu departamento de recrutamento e sele¢do para admitir um novo colaborador para
ocupar novamente o cargo. Deve-se evitar, portanto, a utilizagdo do procedimento
anteriormente mencionado, para evitar uma possivel rotatividade de funcionérios.

Para se medir o grau de habilidade e competéncia de um candidato sdo
utilizadas técnicas de selecdo. De um lado ha o selecionador, que tem conhecimento das
aptidGes necessérias para se ocupar a vaga e para conseguir captar com seguranga as
habilidades e competéncias de cada candidato. O selecionador poder fazer uso de algumas
formas de selecdo como a entrevista, provas de conhecimento ou capacidade, testes
psicoldgicos, testes de personalidade e técnicas de simulagdo, que podem ser usadas em
conjunto ou separadamente (CHIAVENATO, 2005).

Ribeiro (2008) em seu artigo “Recrutamento e Selegdo: uma barreira para o
candidato”, comenta que muitos profissionais consideram a selegdo e a contratagdo como o
estagio final, mas é apenas o inicio do caminhar do candidato dentro da empresa, pois devera
ter um aprendizado para desenvolver o trabalho. Afinal o profissional de sucesso precisa estar
comprometido com a organizagdo, devera estar motivado para o trabalho. Para esse autor a
pessoa responsavel pela contratacdo deve primeiramente ter respeito pelas pessoas, afinal sera
responsavel por decidir a vida profissional dela, ele terd alem de ser responsavel, deverd ter
maturidade, sensibilidade e coragem para entender as necessidades de cada candidato, mas
deve ter em mente que trabalha para a organizagéo e deverd tomar a melhor decisdo pensando

na organizacdo e no cargo que este individuo devera ocupar.
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2.1.5 Treinamento

Uma definicdo de treinamento pode ser efetuada a partir da palavra treinar.
De acordo com Luft (2001) treinar é tornar habil; destro para o desempenho de alguma
atividade; e outras definicbes do mesmo género. Sendo assim treinar € dar condigdes da
pessoa aprender a executar alguma fungéo.

O Treinamento é essencial para que os colaboradores possam dar retorno
positivo para a empresa. Antigamente as empresas ndo se preocupavam com treinamento,
para elas as pessoas se ndo exercesse sua fungdo corretamente simplesmente eram
descartados, e admitidos novos (CHIAVENATO, 2005).

Com o passar dos tempos comegou-Se a ver que havia a necessidade de
treinamento para seus funcionrios, quando as industrias passaram a trabalhar em série, onde
cada funcionario tinha sua fungdo na linha de producéo, e era treinado apenas para executar a
funcdo que iria exercer, mas os funcionérios ndo tinham pensamentos proprios trabalhavam
como se fossem meros robds, faziam operagdes repetitivas (CHIAVENATO, 2005).

Com o decorrer do tempo as empresas entdo comegaram a perceberam que
com as mudangas constantes na economia e no mercado que as regem, investir no treinamento
de seus funcionrios seria necessario, pois as empresas precisam a cada dia de pessoas 4geis e
espertas, pessoas que ndo tenham medo de aprender novas coisas, novas fungdes, que sejam
empreendedoras e que estejam dispostas a novos desafios. Pessoas que fagam ter aumento na
produtividade e nos servigos, mas que estes ndo percam a qualidade, e para que isto aconteca
estas pessoas devem ter adquirido, capacidade e habilidade, e isto pode ocorrer com

treinamento. As empresas, entdo, comegam a ter a visdo que investir no treinamento de seus
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funcionérios ndo é mais uma despesa e sim um investimento que lhes traré retorno a curto e

medio prazo (CHIAVENATO, 2005).

2.1.6 Remuneragéo

De acordo com Chiavenato (2005) é fato indiscutivel que existem vérias
formas de se remunerar um funcionario, assim como também é indiscutivel que a forma mais
usada pelas organizagbes é a remuneracdo fixa. Com ela a organizacdo obtém uma
estabilidade junto a seus colaboradores, mas sabe que s6 com ela ndo consegue motivar seus
funcionérios, por ser estavel, e por outro lado, o funcionario sabe que mesmo que ndo consiga

atingir as metas que Ihes foram designadas, tem seu salario garantido no final do més.

2.1.7 Qualidade de vida no trabalho

Segundo Carvalho e Serafim (1995), o homem trabalha e esta exposto a perigos.
Antigamente, quando s6 cagava para sua alimentacdo, a situacdo de perigo lhe proporcionava uma
situacdo de estresse. Pode-se entdo verificar que o estresse é um sintoma que existe ha varias geragoes,
porém, com a evolucdo da forma de trabalho, mudou a forma de estresse, e os tipos de danos que este
pode causar a pessoa.

De acordo com Chiavenato (2005), existem muitos problemas a serem

contornados para que o empregado trabalhe com segurancga. O estresse pode fazer com que o

trabalhador execute suas tarefas com descuido. Com o desenvolvimento do mundo, e o
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avanco tecnoldgico, o estresse tem a mesma forma de agir na pessoa, 0 que mudou é apenas
que ndo se adquire mais na caca, e sim no seu dia a dia de trabalho.

Hoje, se for observado, a maioria das pessoas, muitas vezes, so retornam a
seus lares durante toda a semana apenas para alimentar e dormir. Sendo assim ela passa a
maior parte do seu tempo no trabalho, com as pessoas com quem trabalha. Logo, o ambiente
de trabalho deve ter condigBes seguras, fisicas e psicoldgicas.

As condi¢cbes do ambiente podem afetar as pessoas no seu estado
psicoldgico, sua saide mental, sua integridade fisica e moral. Na empresa, além dos gerentes
de linha, existe o pessoal do RH, que séo responsaveis pelos funcionarios. O RH deve estar
atento as necessidades dos funciondrios. Também deve existir, na organizacdo, um setor
responsavel pela seguranga no trabalho. Esse setor deve preocupar-se ndo somente com o
estresse, mas principalmente com a seguranga das pessoas que trabalham ali, com os
equipamentos de segurangas e se as pessoas realmente estdo fazendo uso destes e de forma
certa.

Quando da contracdo de um funcionario deve-se verificar as qualidades do
futuro contratado, e se ele se encaixa no cargo que ir4 ocupar. O gerente de linha deve
monitorar seus colaboradores, e caso verifique algum sintoma diferente, cabe ao mesmo e ao
departamento de RH, proporcionar ao colaborador os chamados remédios organizacionais
possiveis e disponiveis, que pode ser a transferéncia para outra fungdo, um aconselhamento
externo, ou em Ultimo caso um tratamento fora da empresa, quando o caso € mais grave.

Sabe-se que um funciondrio estressado pode ter problemas mentais
decorrentes deste, que pode chegar ao alcoolismo, as drogas, em casos extremos o funcionario
estressado pode ser agressivo com seus colegas de trabalho, com a familia e com os amigos.
Os resultados da agressividade de uma pessoa € fato conhecido por todos através dos meios de

comunicagdo, que chegam aos homicidios e suicido.
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As estatisticas de acidentes sdo calculadas com férmulas exatas que ddo um
resultado exato na quantidade de trabalhadores que sofrem acidentes no seu local de trabalho,
assim como é usado formula também para saber a quantidade de dias ndo trabalhados por
funcionérios que sofreram acidentes. As formulas sdo utilizadas em todos o0s paises para

comparagAo internacional, e das organizages de diferentes ramos de atividades®.

2.2 O Novo Papel do Rh

2.2.1 Recrutamento

Tanto Chiavenato (2005), quanto Ribeiro (2008) defendem a idéia de que a
forma de se recrutar atualmente néo é diferente da forma de recrutamento descrita no antigo
RH. Séo recolhidos os curriculos que séo triados e pré-selecionados para a selecdo, que é

realizada diretamente na organizagdo ou através de empresas terceirizadas (empresas

1 A VI Conferéncia Internacional de Estatisticas do Trabalho, estabeleceu em 1947 dois coeficientes para medir,
controlar e avaliar os acidentes no trabalho: o coeficiente de freqiiéncia e o coeficiente de gravidade. Ambos os
coeficientes sdo utilizados em todos os paises, permitindo as comparagdes internacionais, além de comparagao
entre organizacGes de diferentes ramos de atividades. 1. Coeficiente de freqliéncia (CF). Significa o nimero de
acidentes com afastamento ocorrido em cada um milhdo de homens/horas trabalhadas durante o periodo de
tempo considerado. Esse periodo pode ser mensal ou anual. E um indice que relaciona o nimero de acidentes
com cada um milhdo de homens/horas trabalhadas a fim de proporcionar comparaces estatisticas com todos 0s
tipos e tamanhos de organizagdesA formula do CF é a seguinte:
CF = N° de acidentes com afastamento X 1.000.000

N° de homens/horas trabalhadas
2. Coeficiente de gravidade (CG). Significa o nimero de dias perdidos e computados em cada um milhdo de
homens/horas trabalhadas, durante o periodo de tempo considerado. Esse periodo também pode ser mensal ou
anual. E um indice que relaciona o tempo de afastamento de cada milhdo de homens/horas trabalhadas, a fim de
permitir comparagdes com outros tipos e tamanhos de organizacoes.
A formula do CG ¢é a seguinte:

CG = N° de dias perdidos + N° de dias computados X 1.000.000

N° de homens/horas trabalhadas
Em funcdo do tipo de atividade e dos riscos de acidentes envolvidos, cada tipo de organizagdo apresenta uma
determinada tendéncia de CF e CG . Cf. Chiavenato (2005, p. 439-440).
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especializadas neste tipo de trabalho). Entdo, os candidatos pré-selecionados séo
encaminhados para a fase seguinte da selecio. E esse procedimento que possibilitara a
Empresa a selecéo dos candidatos mais aptos a ocuparem a vaga que se encontra aberta.

Prazeres (2001), destaca que o recrutamento online tem ganhado vasto
terreno sobre o recrutamento tradicional, pois, além de mais rapido, é mais eficaz, e tem um
custo menor. A cada dia mais organizagdes que podem ter acesso, tem optado por este tipo de
recrutamento.

Seguindo a mesma linha de raciocinio, Martins (2008) afirma que o novo
tipo de recrutamento é o recrutamento online, ele substitui a forma antiga de recrutamento, e
que existem empresas que se especializaram neste tipo de servigo. Os candidatos que desejam
ter seu curriculo editado pelas mesmas, adicionam e pagam certa quantia para manter seu
curriculo online, e as empresas que fazem uso deste tipo de servico também pagam para ter
acesso a estes curriculos. E fato que as empresas que mais utilizam este tipo de servigo s&o
organizacdes de grande porte, e que estdo a procura de funcionarios sénior e de alto escaldo.
Existem sites onde o recrutador tem a possibilidade de solicitar que os candidatos fagcam testes
online, podendo ser feitos via online também entrevistas e dinamicas, isto facilita o recrutador
a identificar qual a qualificacdo do candidato.

Para os funcionarios de menor qualificacdo ainda existem os sites de
associagOes de categorias profissionais. A maioria dessas possui um banco de dados de
profissionais que estdo a procura de trabalho, que pode ser acionado ndo s6 por seus
associados, mas por todas as empresas que assim desejarem.

Outra forma de recrutamento online é a empresa ter em seu site, um campo
que geralmente encontra-se com a seguinte descri¢do: “trabalhe conosco”. Nesse campo 0
candidato ira preencher um curriculo online diretamente para o recrutamento daquela empresa

e 14 j& constard se existe uma vaga em aberto. Caso ndo haja, geralmente o curriculo fica
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armazenado no banco de dados da empresa, para que quando tenha um cargo vago que se
adapte aquele curriculo este seja selecionado e feito os tramites para que a entrevista acontega.
O recrutamento online tem ganhado espago a cada dia mais nas empresas. Mas, para que a
organizagdo possa fazer uso deste novo recurso do mundo moderno deve ter, ndo sé seus
recrutadores, como todas as pessoas que ali trabalham, cada dia mais com conhecimentos da
Internet e de todos os sistemas que podem ser utilizados. Afinal, vive-se num mundo em que,
a cada dia, ha inovagBes tecnoldgicas, e avancos na area de informatica. As empresas
necessitam de acesso a essas novas tecnologias para conseguirem até mesmo seus documentos
atualizados. Ter funcionarios com grande conhecimento de Internet € algo essencial na

organizagao.

2.2.2 Selecéo

Conforme Bispo (2006) e Ribeiro (2008) quando uma empresa realiza um
processo de selecdo ela pode fazer isto através do seu departamento de RH ou contratar uma
empresa especializada. Quando ela opta por terceirizar este tipo de servigo, corre o risco da
consultoria ndo selecionar um candidato que realmente possa desenvolver o trabalho
solicitado no cargo vago. E se este processo é realizado por ela, esses riscos poderdo ser
minimizados.

Algumas empresas aceitam contratar candidatos indicados por seus
funcionérios. Muitas vezes o candidato fica sabendo da vaga por um amigo que encontra em
alguma reunido. Por isso é tdo importante a pessoa tenha uma boa rede de contatos. Vencida a

etapa da selecéo, o candidato deve preparar-se para a entrevista.
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Segundo Bueno (2005) seja qual for o tipo de recrutamento, 0sS
profissionais recrutados irdo para a etapa seguinte, que € a selecdo. Nessa fase a forma nédo
diferencia muito da forma de se selecionar no antigo RH. Ou seja, as empresas optam por
fazer elas mesmas sua selegdo ou utilizam empresas qualificadas para este tipo de servigo. S&o
entdo aplicados testes psicoldgicos, dindmicas, testes de conhecimentos, e entrevistas, que
geralmente séo as formas de sele¢do dos profissionais. Algumas consultorias, para atender

melhor a empresa que a contratou, faz entrevistas e testes qualificados para aquela empresa.

2.2.3 Treinamento

Segundo Chiavenato (2005), verifica-se uma diferenca entre o que é
treinamento e o que é desenvolvimento, embora seus métodos sejam similares. O treinamento,
é a forma de aprendizagem onde o profissional ser& qualificado a exercer uma fungdo, que ird
atuar na organizacdo. Esse ir4 adquirir qualificacBes, desenvolver suas habilidades para o
cargo atual. A diferenga do desenvolvimento de uma pessoa é que o foco principal € o cargo
no futuro, o cargo que podera ser ocupado por qualquer motivo que seja. Ambos —
treinamento e desenvolvimento - constituem um processo de aprendizagem para 0
profissional.

Com o aprendizado o colaborador sé tem a ganhar, pois pode acontecer
uma mudanga no comportamento da pessoa quando ela adquire novos conhecimentos, pode
passar a ter novos habitos, novas atitudes, pensar de forma mais justa, ter mais destreza e mais

conhecimento, mais paciéncia com seus companheiros. Modernamente o treinamento e 0
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desenvolvimento das pessoas sdo considerados como algo essencial e necessario para que a

empresa obtenha sucesso no desenvolver dos seus trabalhos.

2.2.4 Remuneragéo

Conforme Chiavenato (2005), as pessoas precisam mais que serem
remuneradas por seus trabalho na organizacdo, elas precisam de incentivos para ter vontade
de desempenhar melhor suas fungdes. E necessario algo que as motive a alcancar e superar as
metas estabelecidas, que fagca com que elas se sintam desafiadas e principalmente que desejem
aceitar este desafio e supera-los. Na maioria das vezes as pessoas se sentem motivadas quando
existem beneficios financeiros: a remuneracdo fixa é necesséria, mas so ela nem sempre
motiva um pessoa. E ai que entram os beneficios oferecidos por muitas empresas. Esses
beneficios, na maioria das vezes, sdo oferecidos em coisas que o funcionario iria ter que
gastar parte de seu salério para adquirir.

De acordo com Oliveira (2007) e Wood Jr.(2004), a remuneracao é sempre
algo de discusséo dentro da organizagéo, pois sempre se procura uma forma de se remunerar
as pessoas fazendo com que elas se sintam motivadas para o trabalho. Cada organizagéo
remunera da forma que melhor cabe a seus propdsitos. Esta é a forma mais eficaz. Porém,
existem véria formas de remuneragdo, mas cada empresa deve saber qual delas exerce o poder
de motivar seus funcionarios a executarem seu trabalho com dedicacao, eficacia e eficiéncia.

Fala-se de remuneragdo por competéncia, que busca um alinhamento geral
das competéncias, e tem como maior funcéo diferenciar o salario dos colaboradores fazendo

justica a seus esforgos e a suas dedicagdes de aprendizado. Outros apostam na remuneragao
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pelo aumento da produtividade, dando a seus funcionarios gratificacdes. Ainda existem os que
remuneram dando uma participagdo nos lucros, nada diferente da forma antiga de remunerar.
As variacBes sdo pequenas, mas 0 que mais se procura é ter pouca diversificacdo nas
remuneracOes, fazer uma celularizacdo e ter poucos niveis hierarquicos. Mas, o mais
importante € que seja qual for a forma de se remunerar, é que esta surta efeitos positivos nos
colaboradores, e estes estejam motivados para desenvolver seu trabalho, ndo s6 alcancar as
metas, mas ter em mente supera-las, sesmpre com qualidade (OLIVEIRA, 2007).

Para Chiavenato (2005), e outros autores, como por exemplo, Wood Jr.
(2004) e Oliveira (2007) também discutem sobre a remuneracéo em suas obras. Analisando o
que esses autores discutem, verifica-se que existem varias formas de se remunerar um
colaborador. Uma dessas formas é a remuneracdo varidvel, que remunera o funcionério da
forma fixa e anexa a essa uma remuneracao que ira variar de acordo com o resultado apurado
pela organizagdo. Seja de forma periddica (trimestral, semestral ou anual), esta remuneragio
creditada ao colaborador é definida pela empresa, que podera dar a todos os funcionérios, ou
departamentos selecionados, pois ndo é fator obrigatdrio, e sim algo que visa a motivar o
funcionério a ter um maior desempenho de suas fungdes.

Os mesmos autores apontam como desvantagem desta forma de se
remunerar € que os colaboradores que ndo recebem esta remuneracdo anexada a sua, se
sentem discriminados e diminuidos em relagcdo aos que recebem. Afinal um empregado
insatisfeito pode além de ndo ter interesse em cumprir suas metas, desajustar alguma
seqiiéncia de trabalho que ndo seja notada, e com isto atrapalhar o bom andamento dos
Servicos executados.

Uma outra forma também citada pelos autores é o plano de bonificagéo
anual, que também é uma forma de remuneracdo variavel, um valor creditado ao colaborador

de acordo com o desempenho da organizagéo, que pode ser medido pelo resultado alcangado

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

35

pela empresa. Ou seja, troca-se a terminologia, mas a intencdo principal é igual a da
remuneracéao variavel.

Os autores ainda apontam que outra forma é a remuneragdo por
competéncia. Essa remunera o colaborador por seu desempenho, nos resultados atingidos, ndo
Vé 0 cargo que a pessoa ocupa, e sim o que este pode oferecer num determinado periodo para
que a organizacéo alcangasse o resultado.

Existem outras formas de incentivos anexados a remuneragdo que séo elas:
distribuicdo de acdes da empresa aos funciondrios. Essa forma constitui na distribuicéo
gratuita de acBes da empresa a determinados funcionarios como forma de se compensar por
seu trabalho. Também pode acontecer de, ao inves de serem doadas a¢des aos funcionérios, 0s
mesmos poderdo adquirir agdes da empresa a um prego diferenciado das oferecidas no
mercado.

Existe ainda existe a participacdo nos resultados alcangados, que funciona
da mesma forma que a remuneragdo variavel seguindo os mesmos termos. A distribuigdo dos
lucros aos funcionarios é uma forma justa, pois, todos os funcionérios recebem, de acordo
com o valor de seus salarios. A empresa ndo distribui todo seu resultado, e sim parte dele
designado por uma aliquota. Esta forma é regulamentada pelo governo pela medida proviséria
(MP) n® 794 de 1994 e Chiavenato (2005), em sua obra, d& destaque que as empresas
implantam este tipo de programa por uma imposicao legal. Mas, mesmo assim, é uma forma
de se motivar os funciondrios, e muitas empresas ja tem consciéncia de que € um programa
que da resultados na maximizag&o dos lucros da organizacéo.

Além das formas de remuneracdo ja elencadas, ha também os beneficios
sociais. Chiavenato (2005) os define como sendo vantagens financeiras adicionadas ao salario
dos colaboradores. Geralmente os beneficios sdo constituidos pelas organizagbes de forma a

servir seus colaboradores para que estes tenham uma qualidade de vida melhor. N&o existe um
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pacote de beneficios obrigatério, cada organizagdo define o que considera que melhor vai
atender as necessidades de seus colaboradores, algumas definem planos de beneficios
especiais para seus executivos, desde que lhe seja vidvel financeiramente.

Continuando a mesma idéia Chiavenato (2005) afirma que cada
organizagdo define o plano de beneficio que melhor se adapta a suas condig¢Ges financeiras e
as necessidades de seus funcionarios. O objetivo maior em relacéo a seus colaboradores é de
proporcionar-lhes uma vida mais tranqila, tanto familiar como pessoal. Com isso pode ele
desligar-se das preocupag0es e dedicar seus esforcos para o trabalho.

Os beneficios podem ter objetivos econdmicos e sociais. S8o beneficios
oferecidos pelas empresas que irdo fazer parte da remuneragdo do colaborador. S&o
representados de forma adicional e ndo na forma monetaria, como por exemplo: o pagamento
parcial ou total de um plano de salide. Com este beneficio o colaborador ndo inclui esta
despesa no seu orgamento doméstico ou, caso nao tenha condi¢des de arcar com essa despesa,
ficaria na dependéncia do sistema de saude publica (CHIAVENATO, 2005).

Cada organizacdo faz seu pacote de beneficios que ird oferecer a seus
colaboradores de acordo com sua capacidade. A obrigatoriedade do oferecimento desses
beneficios ndo consta na CLT. Porém, alguns beneficios sdo obrigatorios, pois constam da
convengéo coletiva do trabalho definida em alguns sindicatos na qual a organizagéo faga
parte. Mas nédo foi encontrado nas obras utilizadas para esta pesquisa que a empresa seja
obrigada a oferecer este pacote de beneficios a seus colaboradores e nem que determine quais
os beneficios sdo obrigatorios constar neste pacote. Algumas organizacfes oferecem para seus
colaboradores de cargos mais elevados, carros disponibilizados pela organizacdo, viagens e
muitos outros beneficios. O que foi constatado é que estas regalias maiores sdo oferecidas em

empresas estatais, e em organizagdes de grande capacidade econdmica.
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Geralmente estes pacotes oferecidos pela organizacdo, estdo ligados a
responsabilidade social que ela esta inserida. Obviamente que a organizacdo pensa que tera
seus objetivos econdmicos retorndveis com a concepgdo destes beneficios, que funciona
primeiramente como algo para atrair profissionais com habilidades e competéncias para a
organizacdo, e é uma forma de reter o pessoal que trabalha diminuindo a rotatividade.

A empresa ainda almeja o alcance dos objetivos sociais - como foi
apontado, ela trabalha com a responsabilidade social -, pois procura preencher a deficiéncia
dos servigos publicos que deveriam ser oferecidos as pessoas através do governo ou da
comunidade: servigos essenciais na vida de seus colaboradores, como por exemplo: o
transporte, a seguranca e outros. Geralmente, quando a empresa desenha seus planos de
beneficios, vé primeiramente quais a necessidades que tem prioridades para os colaboradores,
para assim montar seu pacote de beneficios e na seqliéncia, se ela tem capacidade para manter
estes beneficios.

Estes planos séo desenvolvidos com a intengdo de ajudar o colaborador a
ter uma qualidade de vida melhor no cargo que ocupa dentro da organizacéo. Esses beneficios
sdo representados por gratificagdes, prémios de producgdo, seguro de vida e outros.
Independente do cargo que ocupa, o colaborador terd seus beneficios para serem utilizados
dentro da organizagdo, como por exemplo: refeitorio, cantina e outros. E por fim, quando o
colaborador estd fora da organizacdo, os beneficios sdo representados por recreacdes e
atividades esportivas, comunitarias. A organizacdo pode ter um clube de acesso aos
funcionérios, ter um time de futebol ou de outro esporte composto por seus funcionarios.

Chiavenato (2005) ainda salienta que no desenho do plano de beneficios a
organizagdo leva em consideracéo o retorno do investimento e o principio da responsabilidade
m0tua, este conceito do qual também compartilhado com o colaborador. Afinal, qualquer que

seja 0 beneficio concedido ao colaborador, ele deveré dar seu retorno para a organizagdo, em
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forma de aumento de produtividade. A organizagdo mede este retorno ndo somente com o
aumento da produtividade, mas verificando como anda a elevacdo moral, a melhoria da
qualidade, se estd conseguindo reter os talentos existentes e algum outro indicador que lhe
seja necessario, afinal de nada adianta 0 aumento de produtividade se este ndo tiver a
qualidade necesséria.

Quando a organizacdo se refere a responsabilidade mutua, ela mostra ao
colaborador que alguns beneficios sdo de responsabilidade de ambas as partes; Ou seja, a
empresa custeia e o colaborador retorna parte do valor a organizagéo, o custo € entdo rateado
entre ambos. Obviamente a organizagdo arca com a parte maior, como por exemplo, se a
organizacdo oferece refeitorio, geralmente cada refeicdo tem um custo para o colaborador e
uma outra parte é de responsabilidade da organizagdo, como o transporte, assisténcia
educacional, plano de salde. E existem outros beneficios ainda que a organizagdo paga e o
colaborador reembolsa em sua totalidade, como por exemplo os convénios com farmécias e
mercados (CHIAVENATO, 2005).

Chiavenato (2005), ainda referindo-se aos beneficios, diz que muitos
colaboradores ndo ddo o devido valor, o que realmente acontece é que eles ndo sabem o custo
destes beneficios para a organizagdo, e por consequéncia ndo ddo o devido valor aos
beneficios recebidos. Muitas organizacOes ja optaram em fazer demonstrativos dos custos,
para assim conscientizar seus colaboradores que ela tem um custo elevado com estes
beneficios. De posse destes demonstrativos ela poder avaliar o desempenho destes beneficios
e em alguns casos, alguns podem ser utilizados para abatimento de imposto, dentro de um

planejamento tributério.
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2.2.5 Motivagéo

Oliveira (2007) relata que na entrevista de um candidato quando o
entrevistador fala sobre o valor do saldrio que este ird receber pelos servicos prestados a
empresa, pode-se notar claramente a diferenca de atitudes da pessoa, que de acordo com 0
autor no instante que este refere-se ao valor do salario o candidato muda sua postura e ouve
mais atentamente. Quando o entrevistador fala sobre os beneficios que o candidato ird
receber, muitas vezes mesmo sem ter conhecimento sobre detalhes do beneficio, o candidato
j& imagina que seja algo 6timo, que com este novo trabalho podera resolver todos os seus
problemas financeiros. Infelizmente, em quase toda a sua totalidade, os funcionarios,
inicialmente, sdo motivados apenas pelo salario. Os que se sentem motivados pelo desafio do
trabalho sdo poucos, alguns candidatos podem se sentir motivados pelos beneficios que irdo
receber.

O colaborador tem uma motivagdo maior quando trabalham no sistema de
remuneragdo por competéncia, desde que haja transparéncia nos conceitos de competéncias.
Eles sdo motivados a desenvolverem seus trabalhos mesmo que sejam fungdes de rotina,
procuram novos desafios e oportunidades dentro da empresa. Nesse sistema de remuneragé&o,
quando o funcionario exerce sua funcéo dentro da empresa e se sente valorizado, trabalha com

mais empenho, desempenha seu trabalho com mais eficiéncia e eficacia. (OLIVEIRA, 2007).
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2.2.6 Administracéo de conflitos

Para Chiavenato (2005), a visdo que as empresas tinham da disciplina é que
seus funcionarios deveriam seguir as regras da mesma. O que importava era que a empresa
alcancasse os objetivos, ou seja, que a produtividade fosse alcancada. Os sentimentos, ou
quais 0s pensamentos e as necessidades, eram a Ultima coisa na qual se pensava. Eram tantas
as regras e proibigdes que os funcionérios trabalhavam sobre presséo.

O mesmo autor saliente que ainda nos dias atuais, muitas sdo as proibi¢oes
que existem em algumas empresas, como horérios - na maioria das empresas existem horarios
a serem seguidos. Em muitas empresas as regras referem-se até onde um funcionério deve ou
ndo colocar uma blusa de frio quando sente calor, ou onde colocar sua bolsa, no caso das
mulheres (CHIAVENATO, 2005).

Existem organizagdes que trabalham num sistema mais aberto de
disciplina, nas quais o colaborador tem um controle proprio, mas deve ter consciéncia de que
tem que cumprir suas metas de trabalho. O colaborador conduz as regras e Seu
comportamento, mas dentro de uma disciplina aceitavel na organizacdo. Ou seja, ele tem sua
autodisciplina e seu autocontrole, sabendo que tem suas responsabilidades e ndo pode deixar
que a anarquia tome conta. A organizagdo cobra e monitora 0 alcance das metas, e dos
objetivos, prezando sempre pela qualidade, e espera que ele faga jus a liberdade adquirida
(CHIAVENATO, 2005).

Segundo Chiavenato (2005) em uma empresa, ou onde existem Varias
pessoas que estdo constantemente juntas, sempre vao existir problemas, afinal ninguém é
igual a ninguém. Quando um gerente verifica um comportamento problematico de seu

subordinado, como por exemplo, o comportamento alterado em relagéo ao trabalho e a seus
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companheiros, cabe ao lider a decisdo de deixar que esta pessoa resolva seus problemas
sozinha ou chamar 0 mesmo para uma conversa. Caso o lider sinta necessidade, pode solicitar
para este colaborador um acompanhamento do RH da organizagao.

Como j& foi comentado as pessoas sdo diferentes, e seus pensamentos
também. Entdo, em um ambiente onde trabalham varias pessoas, tem-se varias formas de
visdo de um mesmo fato, e por consequéncia surgem divergéncias, ou seja, as diferencas, e 0s
conflitos de idéias. Quando isto acontece, 0 mais indicado é que existam reunies para que 0
entendimento aconteca, e quando se fizer necessério que o gerente faca sua interferéncia e
resolva a questdo, de maneira a que nenhuma das partes se sinta preterida nesse processo.
Quando a organizagdo opta para que os grupos trabalhem interligados, ou seja, que trabalhem
em equipe para 0 bem comum da organizacdo e delas mesmo, o ambiente de relacionamentos
é melhor e de mais respeito, e o alcance da metas e dos objetivos da organizacdo serdo

alcancados em um ambiente com menos tendéncia a ser conflituoso (CHIAVENATO, 2005).

2.2.7 Qualidade de vida no trabalho

Para Carvalho e Serafim (1995), o estresse sdo mudancas fisicas e quimicas
gue acontecem no organismo, e sdo geradas pelo cérebro. E uma forma desse “pedir socorro”
a pessoa, avisando que 0 mesmo estd com problemas. Existem vérios niveis de estresse: em
nivel razoavel ajuda a pessoa a revigorar sua vida, em niveis demasiados causam situagédo de
desequilibrio emocional, de perda e de problemas de conflitos, que podem ser notados no

trabalho e em casa.
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O estresse é algo que gera preocupacdo, pois pode trazer problemas tanto
para a pessoa como para a organizacdo, pois gera faltas ao trabalho, despesas medicas da
empresa, baixa produtividade e desinteresse da pessoa pelo trabalho (CARVALHO;
SERAFIM, 1995).

Chiavenato (2005) segue 0 mesmo conceito sobre estresse. Esse, como jai
apontado, acontece da mesma forma que no antigo RH. A diferenca maior é que com o grande
avango na area tecnoldgica, os problemas que ocasionam o estresse aumentaram, as novas
tecnologias mudaram, as empresas agora precisam de profissionais com maiores
treinamentos, maiores habilidades e mais capacitados para o trabalho (afinal, o trabalho
passou as ser mais complexo, e exigir mais das pessoas). Existe um certo grau de estresse que
é necessario para que haja o desempenho profissional, mas em demasia prejudica o bom
andamento do trabalho. O estresse, quando acontece em uma pessoa com menor controle
emocional, esse pode ser tornar agressivo, podendo levar a pessoa a dependéncia quimica -
tanto do &lcool como de drogas -, sua agressividade pode ir além do trabalho. Essa pessoa
podera oferecer perigo aos outros e a si mesmo, e precisard da ajuda da organizacdo num
tratamento qualificado para o caso.

A saude no trabalho ndo deve se referir apenas ao estresse e sim envolver o
todo. Ou seja, ndo s6 a saude mental, mas a fisica - que depende da organizacdo ter um
departamento qualificado para cuidar da seguranca no trabalho dos funcionarios. E
obrigatorio que as organiza¢Bes tenham equipamentos de seguranca, e que seus colaboradores

estejam capacitados e treinados para utiliza-los de forma correta.
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2.3 Desenvolvimento De Gestdo De Pessoas: Gestdo de Conhecimento

2.3.1 Gestao de pessoas

De acordo com Cunins (2003), as pessoas aprendem melhor quando sdo
instigadas a aprender sozinhas, a vencer elas mesmas os obstaculos que existem. O desafio de
encontrar algo sozinho, de resolver um problema com seu esforgo proprio, € sem sombra de
duvida algo gratificante. Existem algumas fungdes que podem oferecer riscos, e deixar que o
funcionério aprenda a manusear uma maquina que oferega perigo, sem o devido treinamento
anterior, ndo ¢ algo aconselhavel. As empresas tém prestado atengéo no treinamento de seus
novos colaboradores, para assegurar que ndo acontecerd nenhum dano ao funcionario ou ao
equipamento utilizado.

Segundo Wood Jr (2004), existem agéncias especializadas em oferecer cursos
com treinamentos a novos profissionais, e para reciclar os funcionarios. Muitos profissionais
entram no mercado de trabalho apds concluirem cursos nestes 6rgdos. Afinal o funcionario
deixou de ser um simples apertador de botbes, ele agora precisa também tomar decisdes e
para ter capacidade de tomar as decisfes certas, no momento exato deve estar preparado
profissionalmente. As organizagfes estdo motivando e investindo na qualificacdo de seus
colaboradores. A rivalidade econdmica tem exigido este tipo de atitude por parte dela.

Ainda segundo Wood Jr (2004), se os executivos pudessem definir as
caracteristicas de seus colaboradores, eles optariam por profissionais qualificados e capazes
de entender como seria seu trabalho, a forma de desenvolvé-los e quais os resultados deveria
alcancar. Esse profissional praticamente ndo precisaria de supervisdo, sendo assim ele teria

mais autonomia, saberia quais as atitudes a serem tomadas em momentos imprevistos, e

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

44

estaria constantemente a procura de melhora. Seria um funcionario mais motivado e
comprometido com seu trabalho e, por conseqiiéncia, mais remunerado. Seria uma nova
relagdo entre empresa e funcionario: esse ndo seria mais visto como um custo, € sim como
uma vantagem competitiva.

Segundo Carvalho e Serafim (1995), numa viséo geral, a gestdo de pessoas
de uma organizagdo deve se preocupar com o desenvolver das pessoas no trabalho, a
preocupar-se com sua salde, com sua segurancga, enfim com seu bem estar num todo. No
treinamento de uma pessoa ndo é correto trata-la como se fosse uma crianca, ensinando-a
tudo. Deve-se deixa-la “caminhar por suas préprias pernas”. E obvio que se esta pessoa vai
aprender a trabalhar com um equipamento que pode lhe oferecer riscos se utilizado de forma
errdnea, a situacdo muda. Nesse caso deve se dar instrugdes no uso e manuseio do
equipamento.

Através da pesquisa tedrica desenvolvida para a consecugdo deste trabalho,
foi possivel verificar que todos os autores pesquisados compartilham de uma mesma idéia: a
de que as organizacOes véem seu investimento em treinamento e desenvolvimento de seus
funcionéarios como um investimento a curto e médio prazo. Muitas vezes € incentivado, e em
outras até exigido, que os colaboradores retornem as salas de aula para um aprendizado
melhor, mesmo que apenas em cursos profissionalizantes. Afinal ha tempos que o funcionério
deixou de ser um simples “apertador de botbes” para ser um operador da maquina mais
complexa. De nada adiantard ter um equipamento de alta tecnologia sem ter pessoas
capacitadas, e com habilidades suficientes para opera-las e conseguir o méximo de
produtividade. Devido a esse ponto - conseguir 0 maximo de produtividade - as organizacdes
estdo investindo em seu pessoal. Elas hoje véem as pessoas que ali prestam servicos como
parte de seus ativos intangiveis, elas sdo consideradas seu capital intelectual, e a empresa que

ndo possui este tipo de capital, perde seu lugar no mercado a cada dia.
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Se fosse efetuada uma pesquisa com executivos, sobre o perfil de
colaboradores que desejariam ter em suas organizagdes, com certeza aqueles diriam que
seriam funcionarios mais independentes que procurassem manter seu aprendizado sem que
houvesse cobranga; funcionarios mais capacitados, mais qualificados e mais polivalentes que
dependessem de menos gerenciamento; que entendessem que o desempenho da empresa
depende dele, mas que ele também depende do desempenho da empresa, que é uma troca,
afinal se empresa cresce, com certeza este também tera seu crescimento profissional
garantido. Seriam entdo profissionais mais motivados e mais comprometidos com a empresa,
e, é claro, bem mais remunerados, mas isto ainda é um desejo que depende do entendimento
entre empresa e colaborador.

No reverso da moeda encontra-se o colaborador que, como pessoa vivendo
num mundo globalizado, precisa para sua sobrevivéncia de novos aprendizados. Esse
aprendizado é necessario mesmo fora do mundo do trabalho, pois existe uma vasta tecnologia
se renovando todos os dias e aqueles que ndo se atualizam, e que vivem “parados no tempo”
achando que tudo estd bem, ficam com seus conhecimentos ultrapassados. Existem 6rgéos
governamentais, como o SESC e o SENAC, bem como o Sistema Nacional de Empregos
(SINE) que, com verbas do Ministério do Trabalho e Emprego, ministram cursos para a
populacdo. Dessa maneira, h4 uma gama de op¢Bes para a atualizacdo profissional, tdo

necessaria nesses tempos em que a tecnologia tem invadido o mundo do trabalho.

2.3.2 Capital Intelectual

Segundo Wood Jr. (2004), as organizagGes buscam diariamente minimizar

seus custos, pois sO assim conseguem maximizar seus lucros. Ouve-se bastante que algumas
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empresas conseguem ter baixo custo na produtividade, e com isto se tornam mais
competitivas. Mas elas s6 conseguem este objetivo se tiverem capacidade de inovacéo, e para
isto estdo a cada dia mais implantando “megapacotes”®. Em algumas funciona, em outras
funcionam em meio termo. Afinal, esses “megapacotes” exigem funcionrios mais
capacitados para opera-los e fazer com que a empresa retire todas as possiveis informacoes
deste sistema. Para que estes sistemas produzam de forma a ter aproveitamento total, é
necessario que se tenha uma equipe composta de pessoal capacitado, em alguns casos, a
implantacdo de alguns tipos de sistema representara mais custos e menos lucratividade para a
empresa. E, se for verificado, ndo sdo poucas as empresas que se implantam sistemas,
algumas até mesmo para alcangar algum status. Essas implantam um sistema, podendo fazé-lo
sem ministrar um treinamento devido aos seus funcionrios, o que pode resultar em prejuizo.

Toda empresa deve ter consciéncia de que investir no treinamento de seus
funcionérios, ainda mais quando se pretende inovar os sistemas, é necessario, ou poderdo ndo
ter o ganho de produtividade desejado e, muitas vezes, poderd haver até a diminuicdo da
mesma. Esse tipo de organizacfes deve aceitar que seus funcionarios sdo seu capital
intelectual. A partir do momento que tiverem esta visdo, as chances de sucesso aumentarao.
Muitas organizagbes que ndo aproveitam todo seu potencial humano, talvez ndo tenha
conhecimento das habilidades de seu pessoal.

Segundo Silva (2008), o sistema de RH das organiza¢fes conta com um
sistema chamado de Assessment Center. Através desse sistema o departamento de RH pode
fazer um mapeamento do desenvolvimento das pessoas, e verificar o desempenho ndo s6 da
equipe, mas individualmente. Na utilizacdo desse sistema sdo realizados testes, entrevistas,
dindmica de grupo, avaliacdo do desempenho e com todos os dados € possivel se fazer este

mapeamento, e remanejar os funcionarios de acordo com suas aptiddes. O Assessment Center

2.0 termo “megapacotes” é empregado para sistemas de softwares complexos, como o ERP (Enterprise
Resource Planning) da empresa alemad SAP, que oferecem aplicacdes bastante amplas para diversos setores de
uma empresa.
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existe para avaliar a capacidade, a habilidade e as competéncias das pessoas. Assim, é
possivel se ter uma avaliagdo por completo de tudo que se refere as pessoas. O maior objetivo
deste tipo de sistema é de verificar todos os quadros funcionais da organizacéo, elaborar um
relatorio funcional com todas as informaces, visualizando todos 0s aspectos positivos e
negativos. Com averiguagdo dos principais pontos criticos fica mais fécil saber qual a éarea
precisa de apoio, quais as que existem problemas, quais os tipos de problemas, para se estudar
solucdes adequadas para o caso. Isto é parte da gestdo de pessoas: ter um levantamento das
necessidades de treinamentos, ter um programa especifico para se reter os talentos. Afinal, se
a empresa ndo sabe quais sdo as pessoas com talentos, como ira saber como manter elas na
organizacio? E fato que uma empresa que ndo mantém seu pessoal qualificado, acaba por ter
prejuizos, algumas destas empresas que ndo sabem reter seus talentos sdo ditas empresas

escolas: treina e capacita uma pessoa, e depois a perde para outra empresa.

2.4 O Desenvolvimento da Organizagao

2.4.1 Responsabilidade social

Dados do site responsabilidade social (2008) e de Horta (2007), relatam que é
necessaria a preocupacdo com o meio ambiente, ndo sO por parte das organizagdes, mas
também das pessoas. Sugestionam que as organizagdes devem fazer parcerias para se
fortalecerem, e assim contribuirem para diminuir a degradagdo do meio ambiente. Relatam
também que consumidores estdo cada dia mais conscientes, e procuram consumir produtos de

empresas inseridas em movimentos para conservagdo do meio ambiente.
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Pode-se verificar que a responsabilidade social tem que caminhar ao lado
do desenvolvimento sustentivel, mas aqui seré discutida apenas a responsabilidade social das
empresas.

As empresas, e as pessoas, devem ter responsabilidade com a natureza,
nem tudo é renovavel, e algumas coisas demoram muitos anos para se recompor. As
empresas, na atualidade, ndo devem mais satisfagdo apenas a seus acionistas: elas tém que
prestar contas a seus funcionarios, ao mercado que atua, a0 governo, ter consciéncia, ter
responsabilidade com o mundo, e com as pessoas.

A empresa, Market Analysis realizou uma pesquisa junto aos clientes e
constatou que 76% deles acreditam que se boicotarem uma empresa que ndo tenha
responsabilidade social, com certeza estd empresa muda suas atitudes, ou fecha as portas, ja
que ndo tera mais consumidor para seus produtos. Pode até ndo parecer, mas 0s consumidores
déo muita importancia para as empresas que se preocupam com 0 meio ambiente, com o bem
estar de seus funcionérios e que estéo envolvidas em agdes junto & comunidade.

A globalizagdo tras consigo demandas transparentes. Sabe-se que muitas
pessoas ndo fazem sua parte com os cuidados do meio ambiente, mas exigem das empresas
que o facam. O mundo atual passa por problemas sérios, com relagdo ao meio-ambiente. Ou
se faz uma mudanca radical, no que tange a cuidar do planeta, ou os problemas enfrentados
atualmente sé tenderdo a se agravar. A responsabilidade social das empresas € uma forma de
se ter uma gestdo ética e transparente, afim de demonstrar a todos que estas organizacdes
trabalham para minimizar todo o impacto negativo gerado pelo que ela produz no meio
ambiente e na comunidade.Algumas empresas passaram a Se preocupar com a sua imagem
perante a sociedade.

E o que aponta o site responsabilidadesocial (2008):

Entre algumas certificagdes mais cobigadas atualmente enumeramos as
seguintes: Selo Empresa Amiga da Crianca. Selo criado pela Fundacdo
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Abring para empresas que ndo utilizam méao-de-obra infantil e contribuam
para a melhoria das condigdes de vida de criangcas e adolescentes. 1SO
14000. O ISO 14000 é apenas mais uma das certificacbes criadas pela
International Organization for Standardization (ISO). O ISO 14000, parente
do 1SO 9000, da destaque as a¢des ambientais da empresa merecedora da
certificagdo. AA1000. O AAL1000 foi criada em 1996 pelo Institute for
Social and Ethical Accountability. Esta certificacdo de cunho social enfoca
principalmente a relacdo da empresa com seus diversos parceiros, ou
“stakeholders”. Uma de suas principais caracteristicas é o carater evolutivo
ja que é uma avaliagdo regular (anual). SA8000. A “Social Accountability
8000” é uma das normas internacionais mais conhecidas. Criada em 1997
pelo Council on Economic Priorities Accreditation Agency (CEPAA), o
SA8000 enfoca, primordialmente, relagdes trabalhistas e visa assegurar que
ndo existam acGes anti-sociais ao longo da cadeia produtiva, como trabalho
infantil, trabalho escravo ou discriminagéo.

O site responsabilidadesocial (2008), coloca que todas estas qualificagdes
séo cobicadas pelas empresas que lutam para conseguir e para manté-las. Afinal, ter qualquer
que seja destes selos significa que é uma empresa confiavel em um momento em que 0s
consumidores estdo mais conscientes e ddo preferéncia a produtos de empresas com
certificacdo. E essa certificagdo ndo é fécil de ser obtida: a empresa tem que ter inimeros

laudos e comprovar que realmente tem responsabilidade social.

2.4.2 Desenvolvimento Sustentavel.

Estela (2008) procura discutir como a sustentabilidade esti afetando as
organiagoes:

seu conceito — “habilidade de se sustentar”- ja se tornou indispensavel de
gestdo pela ética nas relagdes com todos os publicos de uma organizacdo,
incluindo consumidores, fornecedores e suas respectivas praticas de
negociacao.

De acordo com Mendes (2007)
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As pessoas que trabalharam na Agenda 21 escreveram a seguinte frase: “A
humanidade de hoje tem a habilidade de desenvolver-se de uma forma
sustentavel, entretanto € preciso garantir as necessidade do presente sem
comprometer as habilidades das futuras geraces em encontrar suas proprias
necessidades”.

Os autores Estela (2008) e Mendes (2007), referem-se ao desenvolvimento
sustentavel como algo indispensavel para a vida das pessoas e das organizacfes. Mendes
comenta sobre a Agenda 21° na qual consta que deve-se ter prioridades com relagdo a
conservagéo e recuperacdo do meio ambiente e do meio onde vivemos, ou as geragdes futuras
estardo comprometidas.

Ainda para Mendes (2007):

O DS [desenvolvimento sustentavel] tem seis aspectos prioritarios que
devem ser entendidos como metas: 1 A satisfacdo das necessidades basicas
da populacdo (educacgdo, alimentacédo, sadde, lazer, etc); 2 A solidariedade
para com as geracfes futuras (preservar o ambiente de modo que elas
tenham chance de viver); 3 A participacdo da populacdo envolvida (todos
devem se conscientizar da necessidade de conservar o ambiente e fazer cada
um a parte que lhe cabe para tal); 4 A preservacdo dos recursos naturais
(dgua, oxigénio, etc); 5 A elaboragdo de um sistema social garantindo
emprego, seguranca social e respeito a outras culturas (erradicagdo da
miséria, do preconceito e do massacre de populagdes oprimidas, como por
exemplo os indios); 6 A efetivacdo dos programas educativos. Na tentativa
de chegar ao DS, sabemos que a Educacdo Ambiental é parte vital e
indispensavel, pois é a maneira mais direta e funcional de se atingir pelo
menos uma de suas metas: a participacdo da populacéo.

Mendes (2007) ainda relata seis aspectos que podem ser considerados
como metas essenciais para que o desenvolvimento sustentavel funcione de forma justa e
correta. E que a Educacdo Ambiental, provavelmente, seja o caminho mais curto para o

aprendizado das pessoas, afinal é delas esta responsabilidade.

Segundo Ferreira (2007),

% A chamada Agenda 21, é um acordo que se mantido por todos pode vir a resultar em diminuic&o da pobreza. E
um acordo de ser produzir com responsabilidade sem degradar e destruir, trabalhar com harmonia com a
natureza, fazendo reflorestamentos, melhorando a qualidade de vida para o futuro. Afinal, as arvores plantadas
hoje serdo Uteis no futuro, mas se ndo houver a preocupacdo hoje, amanha nao tera como elas existirem. Existe a
preocupacdo com o meio ambiente e com as pessoas que vivem hoje, e com as que irdo viver amanha. A
preocupacdo ndo deve ser apenas com 0 meio ambiente, mas também com a qualidade de vidas das pessoas,
como por exemplo, a educacdo, a saide, o bem estar fisico e mental, tudo isso faz parte do desenvolvimento
sustentavel.
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Habitualmente, o setor publico reage lentamente as necessidades da
sociedade, e, principalmente, quando se trata de educagdo ou salde.
OrganizagBes do terceiro setor e algumas empresas produtivas, por sua
combinacdo de consciéncia ecolégica de que sem meio ambiente nado
existira vida e, por conseqliéncia, empresa, com interesse econdmico-
financeiro: reducdo de custos de produgdo e de distribuicdo; empresas
coletores de residuos sélidos, que se importam com o0 apoio da comunidade,
estdo assumindo a responsabilidade pela educacdo de suas equipes, dos
clientes e dos usuarios, promovendo eventos que objetivando despertar a
consciéncia de respeito ao meio ambiente e distribuindo material educativo
impresso.

O desenvolvimento sustentdvel caminha lado a lado com a
responsabilidade social: a responsabilidade social cabe mais as empresas; o desenvolvimento
sustentavel diz que as empresas devem ter seu crescimento econdmico preocupando-se com a
degradagdo do meio ambiente, com a poluicdo. Deve conciliar tudo isto, e ainda ter a
preocupacdo com o fim da miséria e da pobreza no mundo

Este é um tema que ndo se admite méscaras que enganam: ndo h4 como se
plantar meia arvore, ou a empresa € intitulada sustentavel, ou simplesmente ndo é. As
empresas tém feito muito, e com certeza ainda se tem muito trabalho a fazer. Os 6rgéos
publicos, que supostamente seriam responsaveis pela educacgdo e pela saide das pessoas, tem
se mostrado deficitarios nesses casos. Com o0 nascimento de empresas do terceiro setor, e a
disposicdo de muitas pessoas que prestam servicos nela, tem-se conseguido melhoras nestes
setores, ajudando inimeras pessoas sem condi¢Bes alguma de uma vida com dignidade, a ter
saude, educacdo para seus filhos e alimentacdo. Na verdade o governo auxilia, ndo na
totalidade, estas organizagBes do terceiro setor a cumprir o papel que caberia a ele. E sdo

muitas as empresas que colaboram com estas entidades, gerando uma forma de

desenvolvimento sustentavel.
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2.4.3 Cenario Econdmico.

Segundo Wood Jr (2004, p.38-39):

Desde a abertura do mercado brasileiro, o grande vildo a atormentar a vida
dos dirigentes ainda atende pelo nome de “Custo Brasil”: a soma de todas as
nossas ineficiéncias e incompeténcias, das estradas esburacadas a educacdo
deficiente, dos custos dos portos a surreal burocracia do Estado. E 6bvio
gue nem todas as empresas sdo afetadas da mesma maneira, mas, bode
expiatério ou ndo, nada menos que 73% dos dirigentes ouvidos pelo
Panorama Empresarial apontaram a alta carga tributaria como desafio a
construcdo de empresas mais competitivas (Grafico 2.1). Expostas a
concorréncia internacional, muitas empresas brasileiras sentem-se como
fundistas em uma corrida de obstaculos, em que as barreiras sdo colocadas
pelo Estado e pelo contexto socioecondmica do pais. A expectativa dos
executivos, como demonstrado no Grafico 2.2, é que o governo faca parte,
tomando medidas que estimulem o crescimento econdmico.

Segue, adiante, o gréfico a que a citacdo se refere:

Grafico 1 Principais problemas que o Brasil est4 enfrentando (em respostas multiplas).
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FONTE: Wood Jr (2004, p. 39).

No gréfico pode ser verificado o grau de problemas que o Brasil enfrenta.

Pesquisa efetuada aos dirigentes das organizacdes de mostra 0 Panorama Empresarial que
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desafia a construgdo de empresas mais competitivas. A seguir é apresentado o grafico

elaborado pelo mesmo autor sobre as prioridades que deveriam ser adotadas pelo governo:

Grafico 2 Opinido sobre as prioridades a serem adotadas pelo governo (em respostas multiplas).
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Neste gréfico fica demonstrado a expectativa dos executivos sobre as

prioridades a serem adotados pelo governo para estimular o crescimento econdémico das

organizagoes.

Para Wood Jr. (2004, p.82), o grande vildo que acaba com a possibilidade

de crescimento das empresas € conhecido como “Custo Brasil”, que pode causar danos as

organizagBes devido a altas cargas tributdrias. Argumenta 0 mesmo autor que 0S

administradores tém que administrar como se estivesse surfando. Ou seja, devem aproveitar

todas as oportunidades de inovacédo, e procurar atingir ao maximo niveis de desempenho na

organizacgdo, s6 assim essa tera como se manter no mercado - que se torna a cada dia mais

competitivo, e também ter crescimento econdmico e poder ampliar sua capacidade de

producéo.
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Carvalho e Serafim (1995, p.158) também analisam o cenario econdmico
brasileiro. Aqueles autores iniciam a sua discussdo sobre o chamado “custo Brasil”,
argumentando que os impostos “comem” parte dos lucros das organiza¢des. Essas, além desse
aspecto demonstrado, tém dificuldades em transportar suas mercadorias, pois as estradas
brasileiras, em sua grande maioria, sdo de péssima qualidade e prejudicam o escoamento da
safra e o transporte de mercadorias. Em que pese os dados macroecondmicos da economia se
encontrarem com “boa salde” (crescimento do PIB, aumento das divisas externas, entre
outros), a situacdo real do pais, no que tange a infra-estrutura, necessita de cuidados urgentes.

A0 mesmo tempo em que convivem com esse cenario descrito, 0s
empresarios precisam modernizar suas organizacdes para acompanhar a globalizacéo, pois séo
pressionados pela concorréncia interna e externa. Muitas organizagcdes procuram adequar-se
com planos que visem o aumento da produtividade, com mudancas envolvendo todo o seu
pessoal. Nesse cenario, as empresas devem usar toda sua capacidade de produgdo com
qualidade e competéncia, nunca se esquecendo da responsabilidade social e do

desenvolvimento sustentavel.

2.5 Avaliacdo de Desempenho: Reunido de Avaliagédo e Feedback

Segundo Almeida (1999), inquestionavelmente, as mudangas nas
organizagdes acontecem todos os dias na forma de administrar as organizagfes. Ou essas se
adaptam a nova realidade, ou ndo conseguem sobreviver no mercado cada vez mais acirrado e
competitivo; devem trabalhar com equilibrio no seu desenvolvimento em todos os setores e na
sua infra-estrutura, para conseguir sobrevivéncia e crescimento; devem ter novas visdes sobre

o desempenho das pessoas na organizacio. E preciso que haja também uma nova forma de
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agir dos empresarios sobre como deve ser a nova organizacdo, eles devem aceitar as
mudancas necessédrias para que possam ampliar as possibilidades em criar novas
oportunidades para seus colaboradores, buscando sucesso para ambos.

As organizacbes tém procurado realizar investimentos continuos em
treinamentos de seus colaboradores. Elas investem no seu capital intelectual, mas desejam ter
retorno deste investimento. S80 muitas as variaveis que influenciam no desenvolvimento dos
colaboradores, por isto é que com os resultados da avaliagdo 360 graus fica mais facil
identificar quais as performances dos individuos e quais suas necessidades. No relatério
management fica facil a visualizagcdo da estrutura e da cultura organizacional. Com esta
reunido das informacdes, dispostas em feedbacks, fica facil a identificacdo da satisfacdo
interna, dos niveis dos programas e dos beneficios oferecidos a estes. Estes feedbacks muitas
vezes fazem com que o colaborador sinta-se em desconforto, pois muitas vezes ele tera que
fazer mudancas.

Dentro do exposto, pode-se concluir que essa avaliacdo, feita na empresa
em questdo, também pode trazer um certo desconforto ao proprietario e administrador, mas

também ¢ sua oportunidade de mudanca e satisfagdo para as pessoas envolvidas.
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2.6 Avaliacdo 360 Graus

2.6.1 Origem

De acordo com Reis (2003, p.51)

Revisar as raizes da Avaliagdo 360 Graus remete ao movimento de relagdes
humanas dos anos 50 e 60, e a pratica do Desenvolvimento Organizacional
(Waldman et al, 1997). Um dos instrumentos utilizados por seus praticantes
¢ o survey Feedback que utiliza questionarios de avaliacdo para identificar e
discutir discrepancias entre percepcdes dentro de determinado grupo,
buscando solucGes de melhoria. Trata-se de um instrumento de intervencéo
na dindmica interpessoal de um grupo, diferindo, portanto, do 360 Graus,
cuja a utilizacdo em um foco maior no desenvolvimento profissional e
melhoria de desempenho.

Seguindo a idéia Reis (2003, p.52)

Entre os anos 60 e 70, experiéncias com feedbacks em empresas tiveram
como principal preocupacdo melhorar a precisdo do feedback e a amplitude
das informagBes por ele disponibilizadas, impulsionando tentativas que
incluiam as percepcbes de subordinados com relacdo a acdes de seus
superiores. Nesse periodo, ‘diferentes estudos substanciaram a hipdtese de
que as percepcOes de subordinados diretos a respeito dos comportamentos
de seus superiores eram acuradas e geravam impactos positivos, uma vez
gue o gerente aprendia a forma como os outros o percebiam. Por essa razéo,
companhias como a IBM tém utilizado feedbacks de subordinados direto
nas suas discussdes de desempenho por mais de 30 anos’ (LEPSINGER &
LUCIA, 1997, p.7).

Diante de todo o material pesquisado sobre a avaliacdo 360 Graus, nenhum
autor refere-se & origem. Pelos estudos realizados, sua origem foi meio que por acaso, como
relata Reis que nos anos de 50 e 60 algumas organizagOes faziam a avaliacdo de seus
colaboradores, mas ndo imaginavam estar fazendo uma avaliacdo 360 graus. O que as
organizacBes desejavam era a obtencdo de um feedback da situagdo, que também néo

chamavam de feedback e sim de relatério, como muitos ainda hoje chamam.
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E possivel denotar, pelos estudos de Reis, que ndo existe uma origem que
possa ser datada. Simplesmente a avaliagdo 360 graus originou-se nos anos 60 e 70 e, pelo
que tudo indica, por acaso. Reis (2003) analisa a IBM que utilizou-se deste tipo de avaliagdo
sobre seus colaboradores, com relatério para se avaliar pontos criticos e pontos positivos, que

séo informagdes que constam do feedback.

2.6.2 Conceito

Conforme Marcoware (2007), a avaliagdo de desempenho é uma
ferramenta utilizada na gestdo de pessoas para avaliar o desempenho das pessoas nas fungdes
que exercem dentro da organizacdo, verificar se ela estd na funcdo correta, se precisa de
treinamento, se todo seu potencial intelectual esta em uso, se esta em uso correto e na
atividade correta. Em sintese, a avaliacdo de desempenho das pessoas serve para corrigir as
falhas do passado e acertar o presente, e assim poder planejar o futuro. As empresas utilizam
este tipo de avaliacdo para avaliar o desempenho de seus colaboradores, e poder fazer um
planejamento, programando novas metas de trabalho e novos horizontes a se atingir.

Ainda para Marcoware (2007), verifica-se que a avaliagdo 360 graus é
utilizada para a atuagéo do desenvolvimento das pessoas dentro da organizacdo. Os resultados
dessa avaliacdo servem para se ter conhecimentos de erros cometidos no passado, verificar
como est4 o desenvolvimento no presente, e caso haja necessidade, acertar as falhas e fazer
um planejamento sélido e seguro para o futuro. E um tipo de avaliacio que tem um resultado
excelente, desde que seja aplicado de forma clara e sem identificacdo dos pesquisados. N&o
tendo que se identificar com certeza, a pessoa ird responder 0s questionarios de avaliagdo sem

medo de represalias, e com mais liberdade de expressdo, e os resultados terdo mais
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confiabilidade. Outro ponto bem frisado, € que ndo se tem veracidade quando uma pessoa
avalia a outra sabendo sua identificagdo. A melhor forma de se avaliar é o sistema multi-
fontes, no qual a pessoa é avaliada por seu superior, por seus colegas e por si mesmo.

Como resultado se tem uma avaliagdo completa sobre o relacionamento
das pessoas envolvidas na pesquisa, e com este feedback fica facil se fazer um relatério. Com
este mapeamento pode-se verificar as areas com deficiéncia de habilidades, quais os setores
precisam de mais treinamento e motivagdo. Enfim corrigir as falhas que estdo ocorrendo e
planejar o futuro, com bases fortes para uma ampliagdo da organizagéo.

No estudo de caso do presente trabalho ela se aplicard mais a pessoa do

gerente, que € o gerenciador da empresa em sua totalidade.

2.6.3 Objetivos

Para Marcoware (2007), em todo tipo de avaliagdo o que se deseja €
melhorar algo. No caso da avaliacdo de desempenho, o objetivo é o de melhorar o resultado
das pessoas dentro da organizagdo, conhecer melhor seu potencial em relagdo a novos
desafios, identificar se ha a necessidade de treinamento e desenvolvimento deste individuo.
Também se pode verificar e decidir sobre as remuneracBes, promocdes, transferéncias e
desligamentos necessarios para um novo desempenho da organizacdo, e estimular o
crescimento profissional e o desenvolvimento de novas competéncias nas pessoas,
proporcionando uma nova adequagdo no trabalho para que haja maior produtividade.

Dando seguimento a idéia, Felippe (2008) afirma que a avaliacdo 360 graus
constitui o feedback do avaliar sobre o desempenho do funcionério avaliado, podendo

identificar sua performance dentro dos critérios de desempenho estabelecido pela
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organizacdo. Existem varios objetivos para se fazer uma avaliacdo deste nivel, que podem ser:
estabelecer de maneira clara o que a organizacéo espera de cada colaborador, com base no seu
cargo. Finalmente, a organizagdo pode proporcionar ao colaborador um acompanhamento e
aconselhamento para que ele conhega seus pontos fortes e fracos e possa corrigir suas
deficiéncias.

Tanto para Pereira (2006), quanto para os autores acima citados, se bem
aplicada, a avaliacdo 360 Graus é uma excelente ferramenta de avaliacdo. Os relatorios
resultantes desta avaliagdo podem corrigir falhas antigas, mas principalmente acertar o
momento atual e planejar o futuro. O retorno efetuado ao colaborador pode auxilig-lo na
melhora no desenvolvimento de suas fungdes. Esse tipo de avaliagdo aqui tratada permite
conhecer a capacidade, a competéncia e as habilidades de cada colaborador -
individualmente, e no grupo em que estd inserido. Assim, tanto a empresa, quanto o
colaborador, poderéo se beneficiar dos resultados da avaliagdo. A empresa porque, detectando
0s problemas nos setores, podera ter um colaborador mais adequado e consciente de suas
funcdes; o colaborador, porque podera saber de suas possiveis falhas e ter4 a oportunidade de
corrigi-las — o que pode Ihe permitir um crescimento profissional.

Serd utilizada esta técnica de avaliacdo no estudo de caso do presente
trabalho para que se possa diagnosticar, de inicio, 0 que se espera dessa organizagdo em
estudo, as pessoas que ora estdo envolvidas nela e depois s6 entdo faremos esta avaliagdo dos

colaboradores da mesma.
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2.6.4 Beneficios

Marcoware (2007) comenta os beneficios que a avaliacdo 360 graus pode

proporcionar:

Beneficios para o avaliado: Compreensédo dos requisitos de desempenho e
0 que leva a melhora-los; Autoconhecimento; Avaliacdo dos resultados
alcancados; Identificagdo de necessidades de treinamento e reciclagem;
Autodesenvolvimento pessoal e profissional. Beneficios para o avaliador:
Visdo de planejamento de longo prazo das necessidades de sua area em
termos de competéncias e recursos humanos; Discernimento para tomar
decisdes relacionadas com aumentos de salario por mérito, relatividades
salariais, promoc0es, treinamento e desenvolvimento, contratacdes e outros
assuntos relacionados & gestdo de pessoas; Melhoria do nivel de
comunicacdo e de relacionamento com a equipe; Melhoria do desempenho
da equipe; Orientacdo mais segura em relacdo ao desenvolvimento
profissional do avaliado.

Marcoware (2007) ainda salienta que o avaliador, de posse de um feedback
da avaliacdo 360 graus, tem como ter uma visdo para um planejamento de longo prazo das
necessidades de sua &rea em relacdo a seu capital intelectual; tem como tomar as decisdes
corretas em relacdo aos valores salariais de seus colaboradores; pode melhor o nivel de
relacionamento com sua equipe de trabalho; pode ajudar a equipe a desenvolver melhor seu
desempenho. Enfim, ele tem condigdes de aconselhar seu liderado de forma que este motive-
se a desempenhar bem as fungdes que lhe foram designadas.

Marcoware (2007) afirma que a organizagdo terd também beneficios:

Beneficios para a organizacdo: Visao do perfil dos profissionais avaliados e
dos aspectos que afetam diretamente s vitalidade da organizagéo;
Informacdo sobre o desempenho humano e sua contribuicdo para o
desempenho empresarial e para o alcance dos objetivos organizacionais;
Identificagdo das necessidades de colaboradores e gestores em termos de
treinamento e desenvolvimento; Agilidade nas agdes de recrutamento
interno, permitindo buscar as pessoas certas e preparadas para uma nova
fungdo dentro da empresa e, dessa forma, desenvolver carreiras e talentos;
Promog&o, recolocacdo ou desligamento de pessoas; Dinamizacdo das
politicas de recursos humanos de forma a oferecer oportunidades de
crescimento profissional, estimular a produtividade e melhorar o
relacionamento interpessoal.
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Pode-se concluir que a avaliagcdo 360 graus, quando corretamente utilizada,

pode trazer beneficios, tanto para o colaborador, quanto para a organizagao.

2.6.5 Resultados

Segundo Almeida (1999), os colaboradores sdo orientados a responder seus
questionérios de avaliagdo com seriedade, para que os resultados obtidos sejam reais. De
posse deste feedback de avaliacdo a organizagdo tem condigdes seguras de avaliar o potencial
de cada colaborador e fazer alinhamentos organizacionais para o desenvolvimento dos
colaboradores e da organizagéo.

Como resultado final, apds a avaliacdo obtém-se um feedback da situacéo
atual De posse deste material a organizagdo tem uma visédo ampla e completa, com condicdes
seguras para fazer um planejamento organizacional. Neste feedback os resultados dos
avaliados aparecem com clareza, pode-se observar o perfil de cada pessoa, como ela se
relaciona com as outras pessoas, suas competéncias e habilidades, bem como a necessidade de
treinamento. Existe como identificar a pessoa dentro da organizagéo, e com essa identificagdo
existe a possibilidade de dentro de um plano de cargos e salarios, para se planejar promogdes

e desenhar um plano de carreira para os colaboradores.
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3 METODOLOGIA

Para a realizacdo deste foram realizadas pesquisas tedricas sobre o assunto
abrangido em livros, revistas, artigos, monografias e internet, para que se pudesse ter acesso
ao referencial tedrico, que é o norteador do estudo de caso.

Antes da execucdo do projeto foi definido qual o método deveria ser usado
pra que fosse viavel a construgdo deste trabalho de monografia, definimos primeiramente o
que é um método de pesquisa ou método cientifico. De acordo com Magalhdes (2007, p.12),
“método cientifico é o conjunto de processos ou operagdes mentais que se devem ser
empregados na investigago. E a linha de raciocinio adotada no processo de pesquisa.”

Ainda para Magalhdes (2007, p.12), “o método é a ordem que se deve
impor aos diferentes processos necessarios para atingir um fim dado ou um resultado
desejado, conjunto de processos que o0 homem deve empregar na investigagdo e demonstracéo
da verdade ou, ainda, conjunto ordenado de procedimentos que se mostraram eficientes na
busca do saber”.

Apo6s verificado o que é um método, é necessario definir que tipo de
pesquisa seria utilizado neste método, para isto definimos como pesquisa: de acordo com
Magalhdes (2007, p.24) “a pesquisa tem como finalidade a busca do conhecimento e
explicagéo sobre fendmenos que ocorreram no mundo natural e social. Em outras palavras,
enriquecer o conhecimento tedrico sobre o fendmeno estudado; buscando novos conceitos,
meétodos e técnicas; encontrar solucdes as necessidades coletivas de grupos ou interesses de
certas instituicdes ou organizagdes.contribuird para a ampliagdo do conhecimento ja
acumulado, bem como para a construcdo, reformulacdo e transformacdo de teorias

cientificas”.
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Para fazer ciéncia é necessario pesquisar. Para fazer pesquisa € necessario
percorrer um caminho. Este caminho é o método cientifico.

A pesquisa tem por finalidade tentar conhecer e explicar os fenémenos, a
forma como se processam, a sua estrutura e fungdo, as mudancas que se operam, e até que
ponto podem ser controlados e orientados (MAGALHAES; ORQUIZA, 2002, p.10).”

Neves refere-se & pesquisa qualitativa como um trabalho de descri¢cdo em
um estudo qualitativo, pois é através dele que os dados serdo coletados e analisados, e que
seus procedimentos de interpretacdo dos dados pesquisados, pois sdo dados simbdlicos
situados num determinado momento, que este revela parte da realidade e ao mesmo tempo
pode ocultar outra.

Na pesquisa qualitativa foram elaborados trés questionarios diferentes que
foram aplicado nos clientes, fornecedores e colaboradores, a inten¢éo destes questionérios € a
de se fazer uma avaliagdo 360 graus da organizagdo, onde realizamos uma avaliagéo externa,
ou seja tivemos a viséo de fora para dentro. A organizacdo foi o centro da avaliagao.

Devido ao relacionamento entre organizagdo e colaborador diferenciar
quase em sua totalidade do relacionamento organizacgao-cliente ou organizacéo - fornecedor, é
que verificou-se a necessidade de questionérios diferentes ja que cada segmento terd a
empresa em visdo diferente, devido a seu tipo de relacionamento.

No questionario organizagdo/colaborador, procurou-se visualizar o
relacionamento entre ambos, qual a visdo que o colaborador tem da organizacgdo, qual seu
grau de satisfagdo, seu desempenho profissional, suas motivagdes e qual seu desejo. Foi
aplicado diretamente, através de questionario impresso contendo perguntas de respostas
fechadas onde tivemos a oportunidade de fazer uma avaliagdo mais complexa e obter

sugestdes de melhorias.
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No questionario organizagdo/cliente, foi procurado verificar junto ao
cliente seu grau de satisfagdo junto a organizacdo, se suas expectativas em relagdo ao servigo
contratado esta dentro do que este desejava. Para que isto ocorra foi realizado uma pesquisa
através de questionario especifico direcionado ao cliente, contendo perguntas fechadas, onde
foi obtido o resultado da avaliacdo da visdo que o cliente tem da organizacdo.

No questionario organizagdo/fornecedor, foi procurado verificar junto ao
fornecedor qual seu conceito em relagdo a organizagéo, qual sua avaliacdo sobre a mesma em
relagdo ao relacionamento dos dois, sua visdo do crescimento e pontualidade. Para tal
avaliacdo foi aplicado um questionério junto aos fornecedores, contendo perguntas fechadas,
para melhor se visualizar os pontos fracos e fortes pela visdo do fornecedor, e sua avaliagéo
dos relacionamentos.

Para a apuracdo dos dados desta pesquisa foi realizada a apuragédo dos
dados coletados através dos questionarios. Resultados estes que foram adicionados em
gréficos e tabelas separados por tipos de pesquisa, para maior visualizacdo dos resultados
apurados. Foram também emitidos relatorios finais da avaliagdo 360 graus da organizacéo,
envolvendo os resultados apurados na avaliagcdo com clientes, fornecedores e colaboradores.

Segundo Neves (1996, p.2), nas ciéncias sociais, 0s pesquisadores, ao
empregarem métodos qualitativos estdo mais preocupados com o processo social do que com
a estrutura social; buscam visualizar o contexto e, se possivel, ter uma integracdo empatica
com o processo objeto de estudo que implique melhor compreenséo do fendmeno.

Como o prdprio nome ji leva a pensar, uma pesquisa pelo qualitativa
refere-se a verificar as qualidades dos relacionamentos entre a organizagdo e os individuos
que se relacionam com ela no dia-a-dia de sua existéncia que séo os clientes, fornecedores e

colaboradores.
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4 DESCRICAO DA SITUACAO ATUAL

4.1 Historico da Empresa

A empresa Construpré Industria e Comércio de pré-moldados Ltda., teve o
inicio de suas atividades no ano de 2004 tendo como socios 0 Sr. Marcos e sua esposa. A
empresa nasceu do desejo de se fazer uma empresa que mesmo tendo poucos recursos para o

investimento, pudesse crescer diante de um mercado competitivo, e por fim ter éxito.

4.2 Dos Departamentos

A empresa é dividida em dois departamentos, sendo o departamento de
compras e 0 departamento de vendas.

O departamento de compras é composto pelo proprietario e sua esposa.
Existem contratos firmados com depdsitos de materiais de construcdo que entregam 0s
materiais diretamente nas obras em constru¢cdo. No contrato firmado com a empresa, 0
Deposito tem a obrigagdo de dar preferéncia ao pedido solicitado. Quanto ao material de
acabamento, este é escolhido pelo proprietario do imdvel em construcéo, sendo intermediado
também pela empresa.

O departamento de venda, € composto por 5 vendedores mais o

proprietario, que além de dar apoio a estes quando se faz necessario, também atua como
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vendedor. Quando do fechamento de uma venda, é realizado um contato com o futuro cliente
onde apds, acertado sobre a obra, um engenheiro terceirizado faz a planta do imdvel e uma
estimativa dos materiais a serem utilizados.

Apos confirmacéo e aprovacdo da obra pelo cliente, cabe ao departamento
de compras enviar o pedido juntamente com o local do imével a ser construido. Os
funcionérios que irdo trabalhar na obra sdo terceirizados, pois trabalham na construtora que

tem parceria COm a empresa.

4.3 Dos Produtos/Servigos

A empresa Construpré, tem como principal objetivo a construcéo de casas,
que podem ser pré-moldadas ou ndo.

As casas pré-mondadas populares sdo construidas com alta resisténcia,
perfeito isolamento acustico e acabamento impecavel. Ou seja, sdo construidas com produtos
de alta qualidade.

As construgBes pré-moldadas tém base de alvenaria com coluna fixa de 600
mm de profundidade neste afundamento, com espago de metro em metro. As placas se apoiam
sobre vigas encaixadas em colunas, com a preciséo dos encaixes das colunas e das placas, se
obtém o perfeito isolamento acustico e de umidade. Conforme ja afirmado, cabe aos clientes a
opc¢do pelos matérias de acabamento, o tipo do telhado, piso, louga sanitéria, portas, janelas,
grades que irdo fazer a separacdo do imdvel com relagdo a marcacéo do terreno.

As casas que ndo sdo construidas pelo sistema de construcbes pré-

moldadas seguem o mesmo critério de fabricacdo quanto & estrutura da obra e qualidade.
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4.4 Questionario do Colaborador

4.4.1 A quanto tempo vocé trabalha na empresa?

Tabela 4.1 Tempo de trabalho

Tempo Total
Menos de 2 anos 1
Entre 2 e 3 anos
Entre 3 e 4 anos
Acima de 4 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2008).

OIN[N

Gréfico 4.1 Tempo de trabalho

2__
1,8
1,67 O menos 02 anos
1,4
1,21 B entre 02 e 03
147 anos
0,841 Oentre 03 e 04
0.6+ anos
0,441 Oacima de 04
0.24- anos
0 . . .

Pessoas

Fonte: Elaborado pela autora (2008).

N&o h& muito a se comentar, ndo existe nenhum colaborador que trabalhe
na organizacio a mais de 4 anos ja que esta existe ha 4 anos e alguns meses. E uma
organizagdo que tem uma rotatividade muito pequena de colaborador. Este fato é possivel de

ser observado pelo resultado apurado, pois hd colaboradores que trabalham praticamente
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desde sua fundacdo, depois outros 2 foram contratados e neste Ultimo ano mais um

colaborador foi inserido no quadro funcional da mesma.

4.4.2 Como vocé considera seu relacionamento com o seu lider de equipe?

Tabela 4.2 Relacionamento com o lider

Nivel de relacionamento Total
Otimo
Bom
Regular
Ruim
Péssimo
Nao sei dizer
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

O |Oo|Oo(O|IN|Ww

Gréfico 4.2 Relacionamento com o lider

3-
2,51
| @ 6timo
21 EBom
1,57 O Regular
O Ruim
H B Péssimo
0,5 O Nao sei dizer
O_u
Pessoas

Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008)

Como resultado do relacionamento com o lider de equipe verifica-se que

60%, a maioria, tem um relacionamento considerado pelos colaboradores como 6timo, e o
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restante considera o relacionamento como bom. Entdo, em uma avaliacdo geral pode-se
concluir que colaboradores e lideres de equipe trabalham em harmonia para obterem os

resultados desejados.

4.4.3 Qual sua autonomia em relagdo as negocia¢des com o cliente?

Tabela 4.3 Autonomia com o cliente

Nivel de satisfacio Total
Totalmente satisfeito
Parcialmente satisfeito
Indiferente
Parcialmente insatisfeito

Totalmente insatisfeito
Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008)

O Oo|o(w (N

Gréafico 4.3 Autonomia com o cliente

3_
O Totalmente
2,51 satisfeito
24 B Parcialmente
satisfeito
1,511 O Indiferente
i O Parcialmente
insatisfei
0,5 satisfeito
B Totalmente
0+ . . : : insatisfeito

Pessoas

Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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O resultado aqui apurado classifica que apenas 40% dos colaboradores se
sentem totalmente satisfeitos em relagdo a ter autonomia nas negociagdes com o cliente, e a

maioria, 60%, se sentem parcialmente satisfeito.

4.4.4 Quanto a sua remuneracao vocé considera?

Tabela 4.4 Remuneracéo

Nivel de satisfacio Total
Totalmente satisfeito
Parcialmente satisfeito
Indiferente
Parcialmente insatisfeito

Totalmente insatisfeito
Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008)

O Oo|o(w (N

Graéfico 4.4 Remuneracéo
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2,51 O Totalmente
satisfeito
21 B Parcialmente
satisfeito
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117 OParcialmente
insatisfeito
0,511 B Totalmente
insatisfeito
O"l T T T 1
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Como resultado da avaliagho de como os colaboradores vém sua

remuneracdo, pode-se verificar que 60% deles sentem-se parcialmente satisfeito e o restante,

40%, consideram-se totalmente satisfeitos. Pode-se considerar uma margem boa, mas que

pode ser melhorada.

4.4.5 Quanto a atividade que desenvolve na empresa vocé se sente?

Tabela 4.5 Atividade que desenvolve

Nivel de satisfacao

Total

Totalmente satisfeito

Parcialmente satisfeito

Indiferente

Parcialmente insatisfeito

Totalmente insatisfeito

OIO|IFRIN(IN

Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008)

Gréfico 4.5 Atividade que desenvolve
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O Totalmente
satisfeito

B Parcialmente
satisfeito

OIndiferente
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B Totalmente
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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No resultado apurado nesta pergunta, obteve-se 40% dos funcionarios
totalmente satisfeitos, 40% parcialmente satisfeito e 20% indiferentes. Tem-se clara uma
situacdo colocada de que os colaboradores estdo precisando de mais motivagdo. Por motivos

ndo identificados na pesquisa, estes ndo se sentem totalmente motivados.

4.4.6 Vocé considera que a empresa abre espago para suas sugestoes?

Tabela 4.6 Espago para sugestdes

Nivel de satisfacio Total
Sim 2
N&o 3
As vezes 0
Nunca 0

Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008).

Gréfico 4.6 Espaco para sugestoes

OSim

B Nao
OAs vezes
ONunca

Pessoas

Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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De acordo com o resultado verifica-se que 60% dos colabores acham que a
organizagdo ndo abre espaco para suas sugestdes, e o0 restante, que significa os 40%,
consideram que sim. Pelo resultado apurado fica claro que os colaboradores gostariam que
suas sugestdes fossem melhor analisadas pela organizagdo, e as que tenham viabilidade

fossem aplicadas.

4.4.7 VVocé tem expectativas de crescimento na empresa?

Tabela 4.7 Expectativas de crescimento

Nivel de satisfacdo Total
Sim 3
N&o 0
As vezes 2
Nunca 0

Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008)

Gréfico 4.7 Expectativas de crescimento

311
2,517

21 O Sim
1,511 B Nao

14 OAs vezes

ONunca
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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O resultado apurado mostra que realmente existe alguma falha. Mesmo
60% dos colaboradores considerando que tem perspectivas de crescimento, 0os 40% restantes
consideram que somente “as vezes” véem esta perspectiva de crescimento como algo real.
Diante deste resultado fica mais uma vez claro que algo precisa ser mudado para que estes
40% também sintam que podem ter suas perspectivas de crescimento como algo a se tornar

realidade.

BN

448 Quanto as atitudes da empresa com relagdo a responsabilidade social vocé

considera?

Tabela 4.8 Atitude em relagdo a responsabilidade social — colaborador

Nivel de relacionamento Total
Otimo
Bom
Regular
Ruim
Péssimo
Nao sei dizer
Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008).

OO0k, |W]|F

Grafico 4.8 Atitude em relacéo a responsabilidade social — colaborador
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Verificou-se que 60% dos colaboradores considera a empresa boa em
relacdo a responsabilidade social, 20% considera 6tima e o restante dos colaboradores (20%)

considera regular.

4.4.9 Em relagéo ao desenvolvimento sustentavel, vocé considera a empresa?

Tabela 4.9 Sobre o desenvolvimento sustentavel — colaborador.

Nivel de relacionamento Total
Otimo
Bom
Regular
Ruim
Péssimo
Nao sei dizer
Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008).

OO0 IN[N

Gréafico 4.9 Sobre o desenvolvimento sustentavel — colaborador
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Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008).

Como resultado apurado verificamos que 40% dos colaboradores

consideram a organizagdo 6tima, outros 40% a considera boa e apenas 20% deles a considera

regular. A empresa ndo tem muito como agir para contribuir com o desenvolvimento
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sustentavel. A Unica atitude que pode tomar é em relagdo aos residuos dos materiais de
construcdo, para os quais hd um projeto para que estes tenham como destino serem triturados
e servirem para que o produto resultante seja utilizado em construgdes de residéncias de
pessoas necessitadas. Mas, este € um projeto que ndo tem seu desenvolvimento na totalidade,
ainda falta ajuda de uma empresa que receba e faga o servico de triturar o material, para ser

reutilizado.

4.4.10 Resultado geral da avaliagdo do colaborador

Numa viséo geral dos resultados apurados verificou-se que a organizacao
deve investir mais em relagéo a motivacgéo de seus colaboradores. Ficou claro o desejo destes
de verem suas sugestdes analisadas por parte da organizacdo, e as que forem viaveis
aplicadas, para que haja maior desenvolvimento. Apesar das habilidades e competéncias dos
colaboradores, falta & organizagdo investir num treinamento para melhor capacita-los. Como
foi verificado na revisdo teorica, o investimento no treinamento das pessoas € um
investimento no capital intelectual da organizagéo.

Vé-se também que os colaboradores desejam maior dedicagdo e
investimento da organizacdo em relacdo ao desenvolvimento sustentivel e em relacdo sua
responsabilidade social. Afinal, sdo atitudes que ndo tem um custo tdo elevado e pode
alavancar a organizacdo diante dos clientes. Além de contribuir com o meio ambiente, ainda
podera haver ganho na imagem da empresa, pois as pessoas dao preferéncia a organizacdes

que praticam a responsabilidade social e o desenvolvimento sustentavel.
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4.5 Questionario do Cliente

4.5.1 A quanto tempo vocé é cliente da empresa

Tabela 4.10 Tempo que é cliente

Tempo Total
Menos de 2 anos 5
Entre 2 e 3 anos 8
Entre 3 e 4 anos 7
Acima de 4 anos 0

Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Gréfico 4.10 Tempo que € cliente
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Como resultado temos que 25% dos clientes estdo envolvidos com a

empresa menos de 02 anos, 40% estéo envolvidos de 2 a 3 anos e 35% estdo envolvidos num

periodo de 3 a 4 anos.
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4.5.2 Como vocé considera seu relacionamento com a empresa?

Tabela 4.11 Relacionamento com a empresa

Nivel de relacionamento Total
Otimo 10
Bom
Regular
Ruim
Péssimo
Nao sei dizer
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

oo |w|N

Gréfico 4.11 Relacionamento com a empresa
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Verificou-se que 50% dos clientes consideram seu relacionamento com a
empresa como 6timo, seguidos de 35% que consideram como bom o relacionamento entre
ambos, e 15% dos clientes que consideram regular este relacionamento. Ou seja, existe a
necessidade de uma melhora na forma de se relacionar com os clientes, para a busca de

indices melhores. Afinal, os clientes sdo parte importante para a sobrevivéncia da empresa.
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4.5.3 Como vocé considera sua autonomia em relagdo a propor mudangas na execucao

do trabalho?

Tabela 4.12 Autonomia para mudancgas

Nivel de satisfacio Total
Totalmente satisfeito 9
Parcialmente satisfeito 10
Indiferente 1
Parcialmente insatisfeito 0
Totalmente insatisfeito 0

Fonte: Elaborado pela autora (2008)

Gréfico 4.12 Autonomia para mudancas
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Com relagdo ao resultado apurado, sabe que nem sempre se pode acatar por
inteiro alguma mudanca na execugdo da obra, nem sempre as solicitagbes de mudangas sdo
vidveis. Algumas podem ser impossiveis de se atender, pois dependendo da alteracdo
solicitada e de como est4 o andamento da obra, € que as alteragdes sdo ou ndo atendidas. Mas,
procura-se atender a0 maximo as solicitacdes, e conversar com o cliente e muitas vezes com o

engenheiro para s6 entdo tomar a decisdo de atender ou ndo a solicitagdo. Com todas estas
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condicOes para atender as solicitacdes, o resultados apurados foram satisfatorios, ja que 45%
estdo totalmente satisfeitos, 50% parcialmente satisfeitos, e apenas 5% estéo indiferentes a
serem ou ndo atendidos em suas solicitagdes. Este resultado mostra que mesmo nédo tendo
atendido todas as alteracdes solicitadas pelos clientes, estes entenderam o motivo de suas
alteracbes ndo poderem ser atendidas, o que significa uma relacdo de confianca estabelecida

entre ambos.

4.5.4 Quanto ao cumprimento dos prazos vocé considera vocé est4?

Tabela 4.13 Cumprimento de prazos

Nivel de satisfacao Total
Totalmente satisfeito
Parcialmente satisfeito
Indiferente
Parcialmente insatisfeito

Totalmente insatisfeito
Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Como resultado tem-se que 40% dos clientes estdo totalmente satisfeitos,
45% parcialmente satisfeitos, 10% sentem-se indiferente e 5% estdo parcialmente
insatisfeitos. Ou seja, este € um ponto que precisa de atencdo, porque estes clientes ndo estdo
totalmente satisfeitos, é obvio que as vezes acontece contratempos na execucéo de uma obra,
que fogem ao alcance de atitudes que possam impedi-los de ocorrer, mas este ponto merece
uma avaliagdo geral para se descobrir quais as falhas que ocorreram e procurar uma forma de

prevencao para que ndo mais ocorram.

4.5.5 Quanto aos valores cobrados pela execucéo da obra vocé considera?

Tabela 4.14 Valores cobrados

Nivel de satisfacio Total
Totalmente satisfeito 4
Parcialmente satisfeito 12
Indiferente 3
Parcialmente insatisfeito 1
Totalmente insatisfeito 0

Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Gréafico 4.14 Valores cobrados
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Diante dos resultados ainda que ndo cem por cento satisfatérios, foram
resultados considerados de uma certa forma favoraveis diante da situacdo econdmica em que
estamos todos inseridos. Obteve-se como resultado que 20% dos clientes estdo totalmente
satisfeitos, 60% encontram-se parcialmente satisfeitos, 15% sentem indiferentes e apenas 5%
estdo parcialmente insatisfeitos, o que levando-se em conta 0 mercado econdmico, e que
quando se trata de dinheiro algumas pessoas acham que tudo tem um prego elevado, entdo
vemos estes resultados como satisfatorios, mas que podem e devem ser estudados para que

haja melhora na satisfacdo dos clientes.

4.5.6 Quanto a qualidade do atendimento da empresa quando solicitada vocé considera?

Tabela 4.15 Qualidade de atendimento

Nivel de satisfacio Total
Totalmente satisfeito
Parcialmente satisfeito
Indiferente
Parcialmente insatisfeito

Totalmente insatisfeito
Fonte: Elaborado pela autora (2008)
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

83

Com relagéo aos resultados apurados nesta pergunta, requer que a empresa
fagca uma avaliagdo na sua forma de atender estes clientes, infelizmente os clientes querem ser
atendidos na hora que solicitam 0s servigos, e apesar de nem sempre se ter alguém disponivel,
ainda assim requer uma avaliacdo na forma de atendimento e fazer as mudangas necessérias.

Como resultado apurado teve-se que 35% estdo totalmente satisfeitos, 40%
estdo parcialmente satisfeitos e 25% estdo indiferentes a isto, e sdo estes que precisam de
maior atencdo para que este tipo de acontecimento ndo mais ocorra, mesmo que nenhum tenha

dito se sentir insatisfeito seja de que forma for.

4.5.7 Quanto a qualidade dos servigos executados (obra) vocé considera?

Tabela 4.16 Qualidade dos servigos

Nivel de satisfacao Total
Totalmente satisfeito 17
Parcialmente satisfeito 3
Indiferente 0
Parcialmente insatisfeito 0
Totalmente insatisfeito 0

Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008).

Gréfico 4.16 Qualidade dos servigos
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Com relag&o ao resultado apurado este com certeza pode ser considerado
muito satisfatorio. Afinal, 85% dos clientes estdo totalmente satisfeito e o restante, ou seja, 0s
15% estdo parcialmente satisfeitos. Com esses resultados foi possivel confirmar que todo o
trabalho empenhado para que a obra executada tenha qualidade foi conseguido. Um dos
fatores para tal indice de aprovacdo pode estar na qualidade dos materiais de construgo
utilizadas pela empresa. Outros fatores estdo inseridos nesta resposta, como a qualidade da

mao-de-obra utilizada que, por certo, também é um diferencial na qualidade final do produto.

BN

458 Quanto as atitudes da empresa com relagdo a responsabilidade social vocé

considera?

Tabela 4.17 Atitude em relagéo a responsabilidade social — cliente

Nivel de relacionamento Total
Otimo 4
Bom 12
Regular 6
Ruim 0
Péssimo 0
Nao sei dizer 0

Fonte: Elaborado pela autora (2008)
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Fonte: Elaborado pela autora (2008)
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Com relacdo ao resultado apurado, e levando em conta que a empresa ainda
ndo tem um plano de investimento em acdes desta natureza, o resultado apurado pode ser
considerado bom. Deve-se levar em conta, entretanto, que 30% dos clientes considera a

empresa, nesse quesito avaliado, apenas regular.

4.5.9 Em relagdo ao desenvolvimento sustentavel, vocé considera a empresa?

Tabela 4.18 Sobre o desenvolvimento sustentavel — cliente

Nivel de relacionamento Total
Otimo 2
Bom 7
Regular 10
Ruim 1
Péssimo 0
Nao sei dizer 0

Fonte: Elaborado pela autora (2008)

Gréafico 4.18 Sobre o desenvolvimento sustentavel — cliente
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Verificou-se que os clientes ndo tem uma visdo muito boa da empresa com
relacdo a suas atitudes em relagdo ao desenvolvimento sustentavel. Os resultados apurados
nos relatam que 10% consideram a empresa 6tima, que 35% a considera boa, 50% a considera
regular e 5% a considera ruim. Como ja relatado no resultado apurado na avaliacdo realizada
junto aos colaboradores, a empresa ainda esta em fase de implantacdo o reaproveitamento das
sobras dos materiais de construcéo, mas para isto seria necessario uma empresa que triturasse

0S materiais para estes serem reutilizados.

4.5.10 Resultado geral da avaliacdo do cliente

Numa visdo geral do resultado apurado na avaliagdo junto aos clientes, a
organizacdo teve com conceito muito positivo na forma que € vista por esses. Mas, ainda
assim mudancas sdo necessarias no que tange a responsabilidade social e desenvolvimento
sustentavel, nos quais a empresa pode auxiliar a comunidade na qual esta inserida e 0 meio

ambiente.
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4.6 Questionario do Fornecedor

4.6.1 A quanto tempo a empresa Construpré € cliente?

Tabela 4.19 Tempo que é fornecedor

87

Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Gréfico 4.19 Tempo que é fornecedor
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Fonte: Elaborado pela autora (2008)

Como resultado 40% dos fornecedores estédo envolvidos com a empresa a

menos de 02 anos, 26,66% estdo envolvidos de 2 a 3 anos e 33,33% estdo envolvidos num

periodo de 3 a 4 anos.
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4.6.2 Como vocé considera este relacionamento?

Tabela 4.20 Relacionamento- fornecedor

Nivel de relacionamento Total
Otimo
Bom
Regular
Ruim
Péssimo
Nao sei dizer
Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Fonte: Elaborado pela autora(2008).

Com relagdo aos resultados apurados, verificou-se que 53,33% dos
fornecedores consideram seu relacionamento com a empresa 6timo, que 40% consideram ter
um relacionamento bom e que apenas 6,66% destes consideram regular seu relacionamento
com a empresa. Em uma avaliagdo como esta pode-se considerar como um resultado positivo

e gratificante o relacionamento dos fornecedor com a empresa.
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4.6.3 Quanto ao cumprimento dos pagamentos vocé considera a empresa?

Tabela 4.21 Cumprimento dos pagamentos

Nivel de satisfacio Total
Totalmente satisfeito 13
Parcialmente satisfeito 2
Indiferente 0
Parcialmente insatisfeito 0
Totalmente insatisfeito 0

Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Gréfico 4.21 Cumprimento dos pagamentos
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Pelo resultado apurado, pode-se verificar que 86,66% dos fornecedores
estdo totalmente satisfeitos, e que apenas 13,33% destes estdo parcialmente satisfeitos com a
empresa com relacdo ao cumprimento desta em relagéo a seus pagamentos. A empresa tem
tentado cumprir suas obrigacdes em relacéo a seus fornecedores no prazo certo, procurando

ndo haver atrasos, para que os fornecedores também cumpram os acordos nas entregas dos
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materiais quando da solicitagdo dos mesmos, afinal existe além do contrato firmado, o

contrato de confianga mitua entre ambos.

4.6.4 Quanto a qualidade do atendimento da empresa quando solicitada vocé considera?

Tabela 4.22 Qualidade de atendimento

Nivel de satisfacio Total
Totalmente satisfeito 8
Parcialmente satisfeito 5
Indiferente 2
Parcialmente insatisfeito 0
Totalmente insatisfeito 0
Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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O resultado apurado pode ser considerado bom, pois 53,33% dos
fornecedores estéo totalmente satisfeitos, 33,33% estdo parcialmente satisfeitos e 13,33% se

dizem indiferentes.

4.6.5 Quanto a solicitagdo de materiais, como vocé considera a empresa em relacdo ao

respeito dos prazos de entrega?

Tabela 4.23 Prazos de entrega

Nivel de satisfacdo Total
Totalmente satisfeito
Parcialmente satisfeito
Indiferente
Parcialmente insatisfeito

Totalmente insatisfeito
Fonte: Elaborado pela autora - Construpré (2008).
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Com relagdo aos prazos de entrega dos materiais, existe um contrato
firmado entre ambos. Afinal, a empresa trabalha com estoque zero, toda compra é realizada
direta com o fornecedor e entregue diretamente na obra, tanto fornecedor quanto empresa tem
honrado os prazos. Como resultado desta avaliacdo tem-se que 40% destes considera-se
totalmente satisfeito e 46,66% consideram-se parcialmente satisfeitos com relagéo aos prazos
de entrega, e 6,66% destes consideram-se indiferentes e parcialmente insatisfeitos. Tem-se um

resultado de avaliagdo bom, mas que pode ser melhorado.

4.6.6 Quanto as atitudes da empresa com relagdo a responsabilidade social vocé

considera?

Tabela 4.24 Atitude em relagéo a responsabilidade social — fornecedor

Nivel de relacionamento Total
Otimo
Bom
Regular
Ruim
Péssimo
Nao sei dizer
Fonte: Elaborado pela autora (2008)
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Como resultado desta avaliagdo tem-se que os fornecedores tem uma boa
visdo da empresa, pois 40% dos mesmos a consideram 6tima, 33,33% e 26,66% a consideram
regular e, como ja visto anteriormente, para uma empresa que ainda ndo tem um plano

implantado de responsabilidade social, ainda assim € vista de uma forma favoravel.

4.6.7 Em relagdo ao desenvolvimento sustentavel, vocé considera a empresa?

Tabela 4.25 Sobre o desenvolvimento sustentavel — fornecedor

Nivel de relacionamento Total
Otimo
Bom
Regular
Ruim
Péssimo
Nao sei dizer
Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Fonte: Elaborado pela autora (2008).
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Como jé foi relatado nos relatérios anteriores a empresa ainda ndo possui
um plano aplicado de desenvolvimento sustentavel. Ainda assim pelo pouco que consegue
agir em relacdo a isto é vista por seu fornecedor numa avaliacdo como 6tima por 26,66% e

como boa e regular por 33,33% deles e apenas por 6,66% como ruim.

4.6.8 Resultado geral da avaliagdo do fornecedor

Numa visdo geral do resultado desta avaliacdo junto a seus fornecedores,
obteve-se um resultado considerado positivo. Verificou-se que existem mudancas de
comportamento e de atitudes a serem corrigidas. Sugere-se que 0s pontos considerados
negativos sejam analisados para posterior tomada de atitudes visando sanar as deficiéncias

encontradas.
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5 DISCUSSAO E CONCLUSAO

Numa analise realizada separadamente de todas as questdes aplicadas, uma
a uma, foram obtidos os resultados descritos a seguir - separados por colaborador, cliente e
fornecedor. Apds a analise individual obteve-se subsidios para uma anélise completa do
relacionamento da organizagdo com todos que a envolvem, num angulo de 360 graus.

Houve certo receio quanto a veracidade dos resultados. Pois, como muitos
0s autores indicam, a identificacdo do pesquisado pode levar a resultados que ndo
correspondem a realidade dos fatos. Como a organizagdo pesquisada possui um quadro de
colaboradores composto por 5 pessoas, foi realizado uma reunido antes da aplicagédo dos
questionarios, na qual a organizagdo deixou claro que o intuito do questionario é apurar
resultados condizentes com a realidade dos fatos, para apurar eventuais deficiéncias, tanto no
relacionamento com os colaboradores, como com os clientes e fornecedores. Foi também
salientado que, sob hipdtese nenhuma, haveria retaliacbes por parte da empresa em fungdo das
respostas obtidas.

Na hora da aplicacdo dos questionarios junto aos fornecedores e clientes
também foi colocado que este serviria para que pudesse acontecer mudangas na infra-estrutura
da organizacdo, e melhora nos servicos oferecidos e solicitados.

A intencéo deste trabalho foi de obter uma avaliacdo junto as pessoas que
estdo envolvidas com a organizagao, a chamada avaliacdo 360 Graus.

Para que houvesse o entendimento do significado e da necessidade de se
fazer uma avaliagdo deste porte em uma organizagdo, optou-se primeiramente por uma

pesquisa tedrica para um melhor entendimento da evolucdo dos fatos que iria se avaliar.
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Posteriormente foi procurado entender sobre o departamento de Recursos
Humanos, desde sua antiguidade até os dias atuais, envolvendo na pesquisa tudo que estivesse
relacionado a ele. Desde a origem do trabalho que como foi constatado originou-se a milhares
de anos atras, quando o homem primitivo executava um trabalho, imaginando apenas que
fazia algo para sua subsisténcia. Depois foram verificadas as formas de recrutamento e
selegéo, qual melhor forma de remuneragéo, quais as formas de motivacéo, e a qualidade de
vida dos colaboradores.

Seguiu-se relatando como as organizagdes devem ter responsabilidade com
0 meio ambiente, com a responsabilidade social e desenvolvimento sustentavel. Foi discutido
como as mesmas devem agir para serem bem vistas pelos consumidores, afinal sua existéncia
depende dos mesmos. Também foi analisado como a organizagdo esta inserida no cendrio
econdmico. E por fim a pesquisa nos informou sobre a avaliagdo 360 Graus — sua origem, sua
necessidade e seus resultados.

Na pesquisa tedrica, foi constatado que os autores referem-se a avaliagdo
360 Graus como sendo utilizada apenas na gestdo de pessoas. Ou seja, tem-se uma ferramenta
que pode ser utilizada para avaliar a organizagdo num todo, mas a utilizam apenas na gestéo
de pessoas. SO foi relacionada a avaliagdo num artigo escrito por Felippe (2008), no qual o
mesmo coloca que através de uma rede de feedback se tem uma viso de sua performance sob
diferentes angulos. Esses angulos sdo: a visdo dos supervisores, dos clientes e fornecedores,
ainda assim ele se refere a avaliacdo de desempenho do colaborador.

O resultado foi surpreendente, ndo se imaginava que a aplicacdo de
questionarios de avaliagdo pudesse transmitir tantas informagdes, na qual pode-se realmente
mostrar a realidade dos fatos. Pena que ndo se possa aplicar um questionario mais extenso

para se obter uma avaliagdo total, porque pode se tornar cansativo e as Ultimas perguntas
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quase nunca séo respondidas com a atencéo solicitada. Optou-se em fazer um questionario de
poucas questdes mais abrangentes.

A avaliagdo mostrou com clareza como esta o relacionamento da
organizacdo com os que se relacionam com ela. Verificou-se que a organizagdo é avaliada
com éxito, mas que ainda assim existem pontos a serem melhorados tanto nos
relacionamentos, como na organizacdo de projetos de trabalho.

O feedback resultante da avaliagdo com os colaboradores relatou uma boa
satisfacdo destes em relagdo a organizacdo, mas que poderia ser melhorado com atitudes
simples da organizacdo, como por exemplo: dar mais atengdo as sugestdes oferecidas por
estes. Verificou-se também a necessidade de um maior treinamento e desenvolvimento na
capacidade destes colaboradores, que é uma sugestdo dada a organizacdo em quest&o.

Quanto ao feedback resultante da avaliagéo realizada junto aos clientes, foi
surpreendente a forma com que estes véem a organizagdo: verificou-se que eles estdo
satisfeitos. Isto ndo significa que ela ndo tenha que investir mais no relacionamento entre
ambos. Estes avaliados mostraram preocupagdo com o meio ambiente, consideram que a
organizacdo deveria fazer um investimento neste setor. Afinal cuidar do meio ambiente é fato
necessario e urgente na vida das pessoas, elas se preocuparam com o destino dos restos dos
materiais de construgdo, algo que a organizacdo deve dar mais atencdo, e que ficariam mais
satisfeitos se a organizagdo estivesse envolvida com atitudes de responsabilidade social junto
a sua comunidade.

E por dltimo, mas ndo menos importante estd o feedback resultante da
avaliacdo realizada com os fornecedores. Verificou-se que muitas vezes estes sentem-se meio
pressionados quanto ao prazo de entrega, mesmo sabendo que a organizagdo trabalha com
estoque zero, e que conta com o pronto atendimento deles. N&o uma insatisfacédo que possa

\

causar qualquer dano a organizagdo, mas que deve sim ser respeitada e avaliada a
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possibilidade de mudangas. E como os clientes, estes também mostraram-se preocupados com
0 destino que a organizacdo d& aos restos de materiais de construcdo, e que se sentiriam
melhores se soubessem que ela d& um destino correto a estes materiais. Ficariam também
satisfeitos em saber que a organizagdo esta envolvida com organizagdes de auxilio a pessoas,
ou seja, que ela est4 envolvida com atitudes de responsabilidade social.

A sugestdo é que a organizacéo realize uma nova avaliagdo para averiguar
pontos diferentes, necessidades diferentes, e com isto se obter novos resultados que irdo
complementar estes.

Sabe-se que as dificuldades sdo muitas, mas com esfor¢co sempre existira
uma forma de melhorar, ainda assim ir4 representar um dos principais desafios a serem

superados pela empresa.
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QUESTIONARIO DO COLABORADOR.

1 — A quanto tempo vocé trabalha na empresa?
() menos de 2 anos

() entre 2 e 3 anos

() entre 3 e 4 anos

() acima de 4 anos

2 — Como vocé considera seu relacionamento com o seu lider de equipe?
() o6timo

( ) bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer

3 — Qual sua autonomia em relagdo as negociagdes com o cliente?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

4 — Quanto a sua remuneragdo vocé considera?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

5 — Quanto a atividade que desenvolve na empresa vocé se sente?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

6 — Voceé considera que a empresa abre espaco para suas sugestdes?
()sim

( ) ndo

( ) asvezes

( ) Nunca

7 — Voceé tem expectativas de crescimento na empresa?
()sim

( ) ndo

( ) asvezes

( ) Nunca
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8 — Quanto as atitudes da empresa com relagdo a responsabilidade social vocé considera?

() o6timo () péssimo

( ) bom ( ) néo sei dizer
( ) regular

() ruim

9 — Em relagdo ao desenvolvimento sustentavel, vocé considera a empresa?
() o6timo

( ) bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer

QUESTIONARIO PARA O CLIENTE

1 - A quanto tempo voce é cliente da empresa.
() menos de 2 anos

() entre 2 e 3 anos

() entre 3 e 4 anos

() acima de 4 anos

2 — Como vocé considera seu relacionamento com a empresa?
() o6timo

( ) bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer

3 — Como vocé considera sua autonomia em relagéo a propor mudangas na execucao do trabalho?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

4 — Quanto ao cumprimento dos prazos vocé considera vocé esta?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

5 — Quanto aos valores cobrados pela execugdo da obra vocé considera?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

106

6 — Quanto a qualidade do atendimento da empresa quando solicitada vocé considera?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

7 — Quanto a qualidade dos servicos executados (obra) vocé considera
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

8 — Quanto as atitudes da empresa com relagdo a responsabilidade social vocé considera?
() o6timo

( ) bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer

9 — Em relagdo ao desenvolvimento sustentavel, vocé considera a empresa?
() o6timo

( ) bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer

QUESTIONARIO DO FORNECEDOR

1 - A quanto tempo a empresa Construpreé é cliente?
() menos de 2 anos

() entre 2 e 3 anos

() entre 3 e 4 anos

() acima de 4 anos

2 — Como vocé considera este relacionamento?
() o6timo

() bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer

3 — Quanto ao cumprimento dos pagamentos vocé considera a empresa?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito
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4 — Quanto a qualidade do atendimento da empresa quando solicitada vocé considera?
() totalmente satisfeito

() parcialmente satisfeito

() indiferente

() parcialmente insatisfeito

() totalmente insatisfeito

5 — Quanto a solicitacdo de materiais, como vocé considera a empresa em relagdo ao respeito dos
prazos de entrega?

() totalmente satisfeito

) parcialmente satisfeito

) indiferente

) parcialmente insatisfeito

) totalmente insatisfeito

A~ NS~

6 — Quanto as atitudes da empresa com relacéo a responsabilidade social vocé considera?
() o6timo

( ) bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer

7 — Em relagdo ao desenvolvimento sustentavel, vocé considera a empresa?
() o6timo

( ) bom

( ) regular

() ruim

( ) péssimo

() néo sei dizer
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1 Casa 1 pronta com projeto
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Modelo de casa construida, e o projeto de execugao.

6 metros

108

Casa construida nos modelos atuais de arquitetura. E uma obra executada pela

Construpré.
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2 - Casa 2 em construcéo

As duas fotos acima sdo da mesma casa em obra. Construida pela Construpre.
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4 Casa 4 em construcao

5 Casa 5 em construcao

As duas fotos acima sdo da mesma casa em obra, mais uma obra da Construpre.
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6 Materiais de construcao

7 Materiais de acabamento
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8 Materiais de acabamento (loucas)

As fotos séo de residéncias em construgéo, obras em execucéo pela empresa
Construpré.

E as fotos dos materiais de construcdo, todos 0s materiais encontram-se nos
depositos que tem contrato com a empresa. Todos 0s materiais utilizados na obra sdo matérias de
primeira linha.

As duas Ultimas fotos sdo de materiais de acabamento estes sdao escolhidos pelo
cliente, afinal cada pessoas tem estilo proprio.

E desta forma que a empresa trabalha. Utilizando sempre de bom senso no

atendimento dos clientes.
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