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RESUMO

Para a manutencdo da competitividade de uma organizacdo reter talentos tornou-se uma
questdo fundamental. Verificar e diminuir os indices de turnover é uma obrigacdo das
empresas que queiram sempre manter um bom nivel no atendimento prestado tanto para seus
colaboradores quanto para os clientes externos. No contexto atual, manter-se competitivo
depende cada vez mais da capacidade de geracdo de conhecimentos que uma organizacao
possui. Portanto, as pessoas assumem um papel essencial. A importancia de politicas de
gestdo de pessoas torna-se visceral para as organizacdes. A presente dissertacdo tem como
objetivo identificar as causas do turnover no Servico Social da Industria, Departamento
Regional Goids (SESI-GO), elencando e analisando as principais causas da rotatividade de
pessoal na organizagao, realizando andlise das entrevistas com os colaboradores identificados
como talentos pelo SESI-GO.

Palavras-chave: SESI, retencao de talentos, turnover.



ABSTRACT

Holding on to the talents in the company has become a key issue in order to maintain the
competitiveness of an organization. Checking and reducing the rates of turnover is an
obligation for companies which want to always keep a good level in the care provided to their
employees as well as to their customers. Nowadays, being competitive depends increasingly
on the ability to generate knowledge that an organization possesses. Therefore, each member
of the team plays an essential role. The importance of policies for managing people becomes
crucial for organizations. This thesis aims to identify the causes of turnover at SESI (Industry
Social Service) of the Regional Department in the state of Goids (SESI-GO), listing and
analyzing the main causes of staff turnover in the organization, performing analysis of
interviews with employees recognized as talents by SESI-GO.

Keywords: SESI, Holding on to the talents, turnover.
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INTRODUCAO

A década de 1940 significou para o Brasil um periodo de adaptagdo as recentes
mudancas no cendrio interno e externo: a renuncia de Getilio Vargas, o fim da Segunda
Guerra Mundial, a posse de Eurico Gaspar Dutra na presidéncia da Republica e o crescimento
da industrializacdo. Foi uma época com perspectivas de liberdade e democracia. Por outro
lado, aumentaram as tensdes sociais — reflexo de problemas nos setores de alimentagdo,
saude, transportes e habitacao.

Ainda sob a égide da visdo do trabalho como restaurador € mantenedor da ordem
e das virtudes, foram efetivadas, a partir de 1942, significativas mudancas educacionais,
através de decretos-leis, cujo principal objetivo era organizar o sistema de educacdo do pais
com vistas a adequd-lo a nova ordem econdmica e social que entdo se configurava,
carregando no seu bojo a expansao do setor tercidrio urbano e a constituicao de novas classes
sociais, como o proletariado e a burguesia industrial.

Neste contexto, através do decreto, 4.048/42, foi criado o SENAI (Servico
Nacional de Aprendizagem Industrial), com o perfil de uma instituicio exclusivamente
voltada para a aprendizagem industrial, ou seja, um 6rgdo privado, encarregado de criar e
ministrar cursos para aprendizes e operdrios de vérias empresas, dirigido pelos empresarios e
mantido com recursos vindos das industrias através do fundo de aposentadorias e pensoes.

Os entraves econdmicos e as tensdes sociais no Brasil se agravaram em
consequéncia da urbanizacdo intensiva, reflexo da industrializagdo que avancava trazendo
problemas nos setores de alimentacao, habitacdo, saide e transportes (SANTOS, 1995). Entre
os empresdrios da industria, da agricultura e do comércio estava clara a necessidade de criar
um plano de acdo social para o Brasil, além de realizar uma andlise sobre a situacdo da
economia nacional.

A criacdo do Servico Social da Industria (SESI) foi motivada por esses problemas
que o Brasil enfrentava. No dia 1° de julho de 1946, nasceu efetivamente o SESI, uma
entidade de direito privado, mantida e administrada pela industria.

E nesse cendrio histdrico, cultural e social que o SESI - Departamento Regional
de Goids (DR-GO) se insere, partindo do pressuposto de que todos os seus colaboradores
podem e devem se desenvolver para adquirir novas habilidades e novos conhecimentos,
proporcionando, assim, a melhoria do desempenho industrial e social.

As evolugdes, caracteristicas proprias da globaliza¢do, requerem alteragcdes

profundas em produtos e servigos, métodos e processos, equipamentos e tecnologia, estrutura



18

organizacional e de cargos e, sobretudo, no comportamento das pessoas diante de todo esse
panorama. As mudangas trazem novas praticas e novas solucdes. Mas, para que elas possam
funcionar adequadamente, torna-se necessdria a mudanca de postura pessoal dos
empregadores e dos trabalhadores.

Para as organizacgdes, o lucro pode deixar de ser o objetivo, para se tornar uma
consequéncia de todos os processos da empresa, a gestdo de recursos humanos deixa de ser
custo e os consumidores deixam de serem receitas, para se tornarem parte do todo da empresa.
Adota-se, entdo, uma nova visdo que valoriza os processos e departamentos, tendo como
consciéncia que todos tém a sua importancia e a percep¢do da organizacdo como parte de uma
série de processos e atividades interligadas e que contem vdrias subdivisdes, quer seja de
manufatura de produtos, quer seja de prestacao de servigos.

Neste sentido, a importancia de politicas de gestdao interpessoal torna-se visceral
para as organizacOes. No contexto atual, manter-se competitivo depende cada vez mais da
capacidade de geracdo de conhecimentos que uma organiza¢do possui. Portanto, as pessoas
assumem papel primordial, e reconhecer e reter talentos torna-se fundamental para a
manutencao da competitividade da organizacao.

De acordo com Miquelino (2013) a gestdao de talentos permite alinhar o capital
intelectual de uma organizagdo com sua estratégia de negdcios, facilitando o desenvolvimento
profissional dos envolvidos.

Outro ponto a se considerar € a dificuldade para a apreensao de conhecimento, ja
que com a rotatividade de pessoal, o conhecimento dificilmente permanece na instituigdo.
Seria importante manter a rotatividade de talentos baixa, pois assim haveria oxigenagdo na
instituicdo. Altos indices de turnover fazem com que as instituicdes sofram impactos
financeiros em relagdo a acertos trabalhistas com os ex-colaboradores e capacitagdes e
treinamentos com novos colaboradores.

O objetivo deste estudo € identificar as causas do turnover' no SESI-GOIAS,
relacionando e analisando as principais causas da rotatividade de pessoal na organizagdo
estudada e isso foi feito através da andlise das entrevistas com os colaboradores identificados
como talentos pelo SESI-GO, que foram desligados entre janeiro 2011 a dezembro de 2012.

Foi realizado neste trabalho um estudo de caso da entidade em questdo. Para Yin

(2005) o estudo de caso contribui para analisarmos melhor os fendmenos individuais, os

" Turnover é um termo da lingua inglesa que significa "virada"; "renovacdo", "reversdo". No Brasil, é
utilizado em diferentes contextos. E um conceito frequentemente utilizado na drea de Recursos Humanos (RH)
para designar a rotatividade de pessoal em uma organizag@o, ou seja, as entradas e saidas de funciondrios em
determinado periodo de tempo.
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processos organizacionais e politicos da sociedade. O estudo de caso € uma estratégia de
pesquisa que compreende um método que abrange tudo em abordagens especificas de coletas
e andlise de dados.

Os resultados foram coletados através de documentos da institui¢do e também
foram aplicados questiondrios aos gestores e colaboradores de alguns setores do SESI Goias.
Para a andlise dos dados foram utilizados os métodos: quantitativo e qualitativo.

Esse trabalho descreveu a necessidade de se analisar os processos de gestdo de
pessoas dentro da institui¢ao, apropriando-se das andlises do turnover para propor melhores
condi¢des na retencao de novos talentos e consequentemente da apreensdo dos conhecimentos
desenvolvidos na empresa.

Fischer (2002) afirma que a ideia de um modelo de gestdao ¢ de desenvolvimento
mutuo, a organizacdo ao se desenvolver, desenvolve pessoas e estas, a organiza¢ao. A missao
da organizagdo deve ter como foco principal a gestdo de pessoas.

Para Senge (1996) a instituicdo em questdo se identifica como qualificante s6
aprende por meio dos individuos que aprendem. O aprendizado individual ndo garante o
aprendizado organizacional, mas sem ele nao ha como ocorrer o aprendizado organizacional.

As consideragdes acima reforcam a importancia do processo de gestdo de pessoas
na construcdo das praticas e politicas que poderdo contribuir para o desenvolvimento dos
colaboradores, consequentemente o desenvolvimento da instituicdo, processo esse
fundamental para a retencdo de seus talentos e dos conhecimentos produzidos dentro das

institui¢des, essas questdes serdo relevantes em todo o estudo.
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1. O SERVICO SOCIAL DA INDUSTRIA
1.1 O Trabalhador e a Inddstria no Brasil

O setor industrial brasileiro apresentou um desenvolvimento tardio em
comparagcdo as grandes poténcias capitalistas. Brandao (2000) afirma que este ‘“‘atraso”
industrial ocasionou o atrelamento da industria nacional ao capital financeiro internacional e
isso dificultou a consolida¢do de um setor de bens de produ¢do em um primeiro momento.

A formacdo da classe operdria também demorou a se consolidar no Brasil. A
primeira geracdo de proletdrios era muito pequena e vivia em condi¢ao similar a dos escravos.
Até meados do século XIX, muitas inddstrias ndo empregavam trabalhadores livres (no inicio
eram portugueses condenados ao exilio na América como puni¢do). No Brasil colonial, ser
livre significava ndo ser escravo, mesmo sendo livres, os mais pobres eram marginalizados e
tinham poucas chances de se ascender socialmente. Eram privados de exigir melhor situagdo
econdmica. Dentro desse grupo estavam os degredados portugueses, escravos, 0s mesticos,
pardos e brancos em que a posi¢do social ocupada e o servico desempenhado eram varidveis.
Boa parte desses homens livres ndo vivia melhor que muitos escravos. (HARDMAN,
LEONARDI, 1982).

Segundo esses autores, no final do século XIX, a Abolicdao da Escravatura (1888)
e a Politica Migratéria ocasionaram o aumento do mercado consumidor nacional. Nesse
momento, a Inglaterra vivia a terceira fase da Revolucao Industrial, e o Brasil apresentava-se
como um forte consumidor dos produtos daquele pais.

Entre as primeiras categorias de proletdrios brasileiros formadas no século XIX
estavam ferrovidrios, operarios da construgdo civil, estivadores, portudrios, téxteis e graficos.
Muitos artes@os também executavam tarefas fabris e se uniram aos proletdrios, como 0s
tipografos, sapateiros, alfaiates etc. A jornada de trabalho era de 13 a 15 horas por dia e ndo
havia direito a férias e ao descanso semanal remunerado. O patronato mantinha um enorme
controle sobre a vida dos trabalhadores. Nas décadas de 1840 e 1850, o pagamento de salarios
aos operdrios ainda significava novidade excepcional.

De acordo com Hardman e Leonardi (1982) somente em 1866 surgiram
referéncias a pagamentos de salarios a todos os trabalhadores de uma fébrica téxtil. Quando
remunerados, esses operdrios ganhavam menos do que os trabalhadores das plantacdes de
café. Mulheres e criancas da categoria recebiam saldrios inferiores aos dos homens, embora

trabalhassem o mesmo nimero de horas, tanto no campo quanto na cidade.
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A produgdo cafeeira contribuiu significativamente para o crescimento da
industria, devido aos investimentos que o setor recebeu de grandes fazendeiros do café, ao
aumento populacional relativo a imigracdo gerada pela necessidade de mao-de-obra nas
fazendas e a necessidade de producdo de artigos de primeira necessidade para esse
contingente de trabalhadores. “A industria se implantava no Brasil, portanto, desde o inicio
como dependente de tecnologia exterior e voltada para a produgdo de bens de consumo e ndao
de bens de capital” (BRANDAO, 2000, p. 11).

A necessidade de incrementar o transporte do café, chamado de “ouro vermelho”,
fez com que a Sociedade Auxiliadora da Industria Nacional, nascida em 1827, de natureza
técnico-cientifica e com recursos do orcamento publico (CARVALHO, 1996), construisse a
primeira ferrovia do Brasil, entre 1854 e 1880. No quadro industrial da época, a lavoura era a
principal atividade. Produzia-se o café com a mao-de-obra escrava e de trabalhadores
imigrantes assalariados, os quais dariam os primeiros indicios do crescimento da industria da

época.

Figura 1 - Lancamento da pedra fundamental da Estrada de Ferro Maud, realizado no dia 30 de abril de 1854,
na localidade de Fragoso, em Magé — Rio de Janeiro (Fonte: Catdlogo do Centro de Preservacdo Ferrovidria
do Rio de Janeiro/Engenho de Dentro/1983/Preserve/RFFSA).

As estruturas sociais € econdmicas pouco se alteraram com a mudanca politica
para a Reptblica. A proclamacdo de fato excluia os republicanos radicais e a parte
progressista dos liberais, representantes da nascente burguesia nacional. Dessa forma, o novo
regime significava a formalizacdo do poder politico das oligarquias rurais em ascensdo,

particularmente de Sao Paulo, com a “industria” cafeeira (CARVALHO, 1996).
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Na Primeira Reptblica, que se iniciou em 1889, houve um crescimento
relativamente alto do nimero de operdrios industriais. Segundo recenseamentos oficiais, se
em 1889 os operdrios industriais eram 54 mil, em 1919 ja somavam 275 mil. Apesar do
crescimento, eles ainda formavam uma parcela restrita da populagao brasileira, representando
1% da mesma em 1919. Vale lembrar que, até a década de 1920, o perfil da economia
brasileira ainda era predominantemente agro-exportador, tendo como principal produto o café.

Mesmo assim, durante o periodo da Primeira Grande Guerra, o pais desenvolveu
um incipiente parque de industrias de substituicdoes de importados, em particular de alimentos
e vestudrio, para dar conta dos produtos que nao podiam ser importados da Europa em virtude
do conflito bélico e da transferéncia de parcela das industrias do Velho Continente para a
producdo de armamentos e suprimentos para as forcas armadas. O indice de empregos da
industria saltou de 4,9% para 13,8% em 1920 (PINHEIRO, 1985).

O contexto da guerra, de acordo com Sevcenko (1992), determinou o colapso das
linhas do comércio internacional e permitiu acelerada industrializagdo em Sao Paulo, para a
substituicdo das importagdes. As decorréncias imediatas de tal industrializacdo em larga
escala se fizeram sentir no crescimento demografico, na demanda por terrenos e habitagcdes e
numa carestia geral em plena disparada inflaciondria (SEVCENKO, 1992, p. 124). Com a
criacdo da Bolsa de Mercadorias do Rio de Janeiro, em 1912, foram centralizados interesses
nos produtos agroexportadores, como algodao, actcar e café (LEVY, 1977).

O periodo da Republica Velha determinaria o fortalecimento de classes médias
urbanas, que Carone (1970) descreve como sendo compostas por setores das ricas classes
médias rurais que se orientaram para a alta administracdo, profissionais liberais, do setor
técnico e comercial, segmentos das classes decadentes, elementos liberais e do exército,
alguns deles dedicados a profissdes artesanais e ao pequeno comércio, e funciondrios publicos
e artesdos.

Com o advento da industria, que comeca a se estruturar em meados da década de
1930, as unides operdrias passaram a se organizar por ramo de atividade, dando origem aos

sindicatos.

1.1.1 Condicoes de Trabalho no inicio do século XX

No inicio do século XX, as condi¢des de trabalho ainda eram precdrias. Segundo

Dean (1971) as estruturas fabris eram mal iluminadas, ndo possuiam ventilacdo e nao

dispunham de instalagdes sanitarias. As maquinas ficavam lado a lado, e suas correias e
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engrenagens giravam sem protecdo alguma. Os acidentes eram frequentes em razdo do
cansaco dos trabalhadores, que faziam expedientes além do horério e, as vezes, aos domingos
sem receber remuneracdo adicional. No ano da Proclamacdo da Republica, os operdarios,
organizados por Teixeira Mendes, Franca e Silva e o marinheiro José Augusto Vinhaes,
enviaram documento a Benjamin Constant — militar e politico brasileiro, o qual reivindicou
uma legislacdo trabalhista que instituisse descanso semanal remunerado, férias de 15 dias,
aposentadoria, pensdo para as viivas, jornada de sete horas e estabilidade apds sete anos. Na
constituicao republicana de 1891, foi contemplada apenas a prote¢do ao trabalho do menor
(CARVALHO, 1996). Logo, o quadro permaneceu praticamente O mesmoO para oS
trabalhadores.

As jornadas didrias de trabalho ainda eram altas. Trabalhava-se por dez horas ou
mais, durante seis dias da semana. Especificamente nas industrias paulistas, as mulheres
representavam 1/3 da for¢a de trabalho, e havia ainda muitas criangas. Quase metade do
operariado paulista era menor de 18 anos, e quase 8% eram menores de 14 anos.

Carvalho (1996) descreve que durante o final do Império e inicio da Republica dois
tipos de manifestacdes sociais do crescente movimento operario ficam em evidéncia: greves e
congressos. Nesse periodo, surgiram ainda partidos politicos operdrios (condenados a
ilegalidade) e sindicatos, apesar da pouca liberdade concedida pelo Estado a esse tipo de
organizacdo. A repressdo violenta por parte do governo era a regra contra as greves €
manifestacdes obreiras. Ainda no inicio da Republica, o Cdédigo Criminal foi alterado para
facilitar a a¢do das forcas de repressao.

Greves, boicotes, sabotagens, manifestacdes publicas e a recusa aos tributos, em
particular o de sangue (servigco militar), caracterizavam pontos de luta dos operarios
anarquistas. Ainda no congresso de 1906, foram lancadas as bases para a fundacdo da
Confederacao Operaria Brasileira (COB), reconhecida como primeira entidade operaria de
representacdo nacional (CARVALHO, 1996).

Com influéncia politica restrita, os socialistas fundaram o primeiro partido operario
no pais em 1890. Em 1913 e em 1920 foram realizadas, respectivamente, a segunda e a terceira
edicdo do congresso, numa tentativa de reavivar a COB, que havia perdido for¢a nos anos
subsequentes a sua cria¢do, em particular pela intensificacdo da repressdo contra os lideres
sindicais.

Dean (1971) identifica duas posturas distintas dos empresdrios e do governo na
relacdo com os trabalhadores. Uma era mais repressora e via os operdrios, sobretudo os

militantes, como agitadores e marginais perigosos. A outra tinha caracteristicas paternalistas e
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tratava o trabalhador como pobre e desamparado.

Entretanto, na pratica, os governos aristocriticos e conservadores da Republica
Velha trataram o operariado com forte repressio. E atribuida ao presidente Washington Luis a
frase: “Questdo social é caso de policia!”. Ele governou o pais de 1926 a 1930 e, como seu
antecessor, Arthur Bernardes, utilizou a deportacdo como forma de controle. O empresariado,
quando muito, tratava a classe operdria de forma assistencialista, prestando auxilios em
questdes basicas de subsisténcia e saide (PINHEIRO, 1991).

Incumbida de promover um longo programa de reivindicagdes operdrias, a
Confederacao Brasileira do Trabalho (CBT) foi constituida por iniciativa do governo em 1912.
A partir dai, foram instituidas formalmente conquistas inéditas, como jornada de oito horas,
semana de seis dias, programa de construcdo de casas para operdrios, indenizacdo para
acidentes de trabalho, limitacdo da jornada de trabalho para mulheres e menores de 14 anos,
contratos coletivos substituindo contratos individuais, seguro obrigatério para os casos de
doencas, pensdo para velhice, fixacdo de saldrio minimo, reforma dos impostos ptblicos e
obrigatoriedade da instru¢do primdria (PINHEIRO, 1991), embora a maior parte delas tenha
ficado somente no papel.

O periodo de 1917 a 1920 foi marcado pelas greves gerais. As manifestacoes
contavam com um contingente significativo de trabalhadores, as vezes representantes de varios
ramos. A greve de 1917 entrou para a histdria, ao paralisar a cidade de Sao Paulo num ato que
envolveu 45 mil pessoas. A repressdo do governo foi imediata: tropas do interior e 7 mil
milicianos ocuparam a cidade. O ministro da Marinha chegou a enviar dois navios de guerra

para o porto de Santos.

Figura 2 - Operdrios marcham portando bandeiras negras pela cidade de Sdo Paulo na greve de 1917 (Fonte:
http://pt.wikipedia.org/wiki/Greve_Geral_de_1917).
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Em 1922, com a influéncia da Revolu¢do Russa, uma dissidéncia do movimento
anarquista fundaria o Partido Comunista Brasileiro (PCB), atraindo um ntiimero expressivo de
trabalhadores. Com o objetivo de dirigir a revolu¢do no Brasil, o PCB marcaria o inicio de uma
nova fase no movimento operdrio brasileiro. Alguns meses apds sua fundacdo, Arthur
Bernardes decretou sua ilegalidade. Mesmo assim, o PCB passou a editar a revista
“Movimento Comunista”. Publicou ainda o Manifesto Comunista em 1925 e iniciou a
publica¢do do jornal “A Classe Operdaria”.

Arthur Bernardes criou o Conselho Nacional do Trabalho, com o objetivo de
assessorar o governo nas questdes trabalhistas. Em 1923, a Lei El6i Chaves determinou a
criacdo de um fundo de aposentadoria e pensdes para os empregados de empresas ferrovidrias.
A legislacao foi o ponto de partida para a instituicao da Previdéncia Social no pais.

Somente no final da Republica Velha, a tnica conquista da primeira geragao dos
operdrios ganhou vida: a proibicdo do trabalho infantil. A lei foi votada no governo de
Washington Luis e instituida oficialmente em 1927, pelo decreto federal conhecido como
Cdédigo de Menores. Todavia, nao ha registros de que tivessem sido colocadas em pratica até a

Revolucdo de 30 e a quebra da Republica Café com Leite (CARVALHO, 1996).

1.1.2 A Industria em Expansao: questoes sociais e os industriais

Dean (1971) argumenta que nas primeiras décadas de 1900 os investimentos dos
industriais em obras de caridade ou servigos sociais ainda eram timidos e demonstrou a falta de
reconhecimento a classe trabalhadora. O empregado era categorizado em uma posi¢ao
inalteravelmente inferior na sociedade, sem e vivia em um regime de subsisténcia. O consumo
de artigos adicionais pelo trabalhador ndo era visto como possibilidade de o empresariado
vender mais e ampliar seu faturamento.

Porém, no decorrer da Primeira Republica, empresdrios paulistas passaram a
compensar a baixa remunera¢do dos trabalhadores, concedendo beneficios como construcdo de
creches e jardins de infancia, armazéns, igrejas e restaurantes de companhias. Alguns
empregadores forneciam casas e assisténcia médica aos funciondrios. A concessdo de
beneficios ainda ndo era generalizada e muitos servicos eram deduzidos integralmente das
folhas de pagamento.

A institucionalizacdo crescente de grupos sociais pode ser sentida, inclusive, nas
agremiagdes industriais patronais. Com efeito, diversas entidades podem ser citadas como

precursoras da criacdo do Servico Social da Industria (SESI). Em 1916, por exemplo, Roberto
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Simonsen fundou o Centro de Construtores e Industriais de Santos, com a proposta de oferecer
assisténcia aos trabalhadores e intermediar conciliagdes entre empregadores e empregados.

No periodo do Pds-guerra — referéncia a 1* primeira Guerra Mundial — esse padrao
produtivo passou a contar com o apoio do Estado do Bem Estar Social. A responsabilidade de
criar mecanismos voltados a saide e a educagdo dos trabalhadores foi transferida ao Estado.
Mas no caso brasileiro, mesmo a educacdo fundamental, que estava como fun¢do do Estado na
Constitui¢do do Império de 1824, desapareceu da Constituicio Republicana de 1891. Coube,
portanto, ao setor privado desempenhar esse papel (WOLKMER, 1999).

Wolkmer (1999) descreve que no Brasil, o primeiro levantamento reconhecido
sobre o setor industrial é o Recenseamento Geral da Reptblica, realizado em 1920. Segundo o
estudo, em 1889 existia um nimero superior a 636 industrias instaladas no pais. Trinta anos
depois, o total de estabelecimentos chegava a 13.336 unidades. Nessa época em que era
confirmada oficialmente a franca expansdo industrial, despontaram novos empresarios,
pertencentes a primeira geracao de brasileiros que ndo conviveu diretamente com a escravidao.
Representados pelo engenheiro Roberto Simonsen — uma espécie de porta-voz do grupo —,
iniciaram discussdes sobre capacitagdo e o oferecimento de servigos e assisténcia social aos
trabalhadores. Tais industriais compreendiam, sobretudo, que a criacio de um mercado
consumidor interno dependia diretamente do poder de compra dos empregados brasileiros, que
constituiam a principal parcela da populagdo.

A partir dessa nova geracdo, veio a iniciativa de criar a Companhia da Industria do
Estado de Sao Paulo (CIESP), em 1928. Com o conde Francisco Matarazzo na presidéncia e
Simonsen como vice-presidente, a instituicdo representou um passo importante para o setor,
simbolizando a ruptura com a Associacdo Comercial de Sdao Paulo, até entdo seu 6rgdo
principal de representagao (WEINSTEIN, 2000).

Apbs a quebra da bolsa de Nova lorque, em 1929, o Estado se fortaleceria para
tentar atenuar os efeitos da crise. O Brasil também sofreu forte impacto com a crise, mas 0s
danos foram menores para a industria, devido a sua pouca expressividade para a economia
nacional. Entretanto, foi afetada a producdo de café, principal atividade agroexportadora da
época. Logo, o principal efeito da crise para o pais foi a quebra do poder das oligarquias
ligadas ao produto, que controlaram politicamente o Brasil desde a Proclamagdo da Republica
(CARONE, 1970).

De outro lado, a constru¢do de um governo centralizador, autoritario e populista foi
facilitada. O intervencionismo de Getilio Vargas seguiu a onda de presenca mais forte do

Estado, ao ponto de aproxima-lo ideologicamente das poténcias totalitarias da Europa Central
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(CARDOSO, 1984).

Segundo Pereira (1984), a década de 30 acabou sendo, até aquele momento, a que
mais apresentou expansdo da produgdo industrial. Devido a crise de 1929, a economia
brasileira voltou-se cada vez mais para seu mercado interno, deixando a demanda externa o
papel de constituir o principal impulso dindmico de crescimento. Muitas fabricas foram
instaladas com a aquisicdo, a precos baixos, de equipamentos de segunda mao provenientes de
empresas estrangeiras que fecharam as portas. O momento de transicio de uma economia
agroexportadora para uma economia industrial foi também de um crescente movimento de
éxodo rural, que ampliou a oferta de mao-de-obra para a indistria e, em alguns casos, criou
novos consumidores.

A industrializacdo era mais do que uma alternativa econOmica, tratava-se de um
projeto de transformacdo da sociedade, calcado na técnica e na ciéncia, para o
desenvolvimento do Brasil (MAZA, 2002). O processo de urbanizagdo contribuiu para a
acentuacdo das pressdes populares por niveis de vida mais elevados. O governo adotou
politicas populistas para se manter no poder e para atenuar os efeitos da crise. O quadro era
consequéncia do intenso crescimento urbano, que por sua vez estava atrelado diretamente a
industrializacdo.

Logo no inicio de seu governo, em 1930, Getdlio Vargas criou o Ministério do
Trabalho, Indistria e Comércio. E preciso destacar que a missio do governo de intervengdo de
Vargas era atenuar os efeitos da crise de superprodu¢do do ano anterior. Assim, havia a
necessidade de criar postos de servigos para gerar emprego e regulamentar o trabalho,
aumentando a remunera¢do e diminuindo a jornada produtiva. A proposta era aumentar o
consumo e diminuir a produgao.

Nesse sentido, foram criadas legislacdes trabalhistas, como a Lei de Amparo ao
Trabalhador Brasileiro Nato. Todo e qualquer estabelecimento industrial ou comercial deveria
contar com dois ter¢os de brasileiros natos compondo seu quadro funcional. A lei era uma
reacdo a intensa imigracdo européia realizada nas décadas anteriores e que havia criado uma
disputa pelos postos de trabalho entre trabalhadores nativos e imigrantes.

No ano de 1932 explodiu a chamada Revolugdo Constitucionalista, que consistia
em uma revolta patrocinada pela oligarquia paulista, fundamentada na reconstitucionaliza¢dao
do pais. O movimento foi derrotado, mas Vargas sentiu-se pressionado a conceder a realiza¢ao
de eleicdes para uma Assembléia Constituinte, que deu ao pais a mais breve das constituicoes,
em 1934.

A nova Constitui¢cdo (1934), que seria substituida trés anos depois (Constitui¢ido de
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1937), trouxe importantes conquistas para os trabalhadores, como a instituicdo do saldrio
minimo e da carteira de trabalho, a jornada de oito horas, férias anuais, descanso semanal
remunerado, entre outras. Embora algumas dessas leis j4 existissem para as categorias de maior
peso, como ferrovidrios e portudrios, todos os trabalhadores passaram a ser beneficiados a
partir dessa data.

E exatamente em meio a esse embate de forcas e mudancas estruturais em ambito
global que € instalada no Brasil, em 1° de maio de 1941, a Justica do Trabalho. Ela foi
instituida definitivamente, com o objetivo de diluir os conflitos oriundos das relagdes entre

empregados e empregadores.

Figura 3 - Presidente Getiilio Vargas chega para um discurso de 1° de maio 1941, no estddio de Sdo Janudrio —
Rio de Janeiro (Fonte: http://historiadoesporte.wordpress.com/2012/02/13/getulio-vargas-sao-januario-e-o-10-
de-maio).

O ano de 1943 entrou para a histéria do Brasil como o ano da Consolidagdo das
Leis Trabalhistas (CLT). Resposta as necessidades geradas pela industrializacdo, a
legislacdo surgiu como conquista das lutas dos operdrios durante todo o conturbado
periodo da Reptblica Velha. A CLT foi uma necessidade institucional surgida apds a
criacdo da Justica do Trabalho em 1939, com o objetivo de unificar e regulamentar toda a
legislacao trabalhista existente até entdo no pais.

A CLT € resultado de anos de trabalho de destacados juristas, que se
empenharam em criar uma legislacdo que atendesse a necessidade de protecdo do
trabalhador, dentro de um contexto de “estado regulamentador”. Seus principais temas sao:
Registro do Trabalhador/Carteira de Trabalho, Jornada de Trabalho, Periodo de Descanso,
Férias, Medicina do Trabalho, Protecao do Trabalho da Mulher, Contratos Individuais de

Trabalho, Organizacao Sindical, Fiscalizac¢do, protecao do menor, entre outros.
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1.1.3 Confederacao Nacional da Indastria (CNI) e Servico Nacional de Aprendizagem

Industrial (SENAI)

A Confederagao Industrial do Brasil deixou de existir em 12 de agosto de 1938,
dando lugar a Confederagdo Nacional da Inddstria (CNI). Entidade patronal degrau
superior, a CNI comecou congregando as federacOes existentes e agregando outras que
seriam fundadas pais afora.

A CNI nasceu com o desafio de ajudar o Brasil a superar os problemas
decorrentes da Segunda Guerra Mundial. Naquele momento, a instituicio deu sua
contribuicdo ao pais elaborando estudos sobre o planejamento das atividades produtivas, a
defesa do trabalho e 0 reequipamento do parque manufatureiro
(http://www.portaldaindustria.com.br/cni/institucional/2012/03/1,1741/historia.html).

A partir de 1988, o foco da atuacdo passou a ser a competitividade do produto
brasileiro, a insercdo das empresas no mercado internacional e a reducdo do Custo Brasil.
Hoje, a CNI defende as reformas institucionais para que a economia brasileira cres¢a de forma
sustentada, competitiva e inovadora e com alta produtividade
(http://www.portaldaindustria.com.br/cni/institucional/2012/03/1,1741/historia.html).

No dia 26 de janeiro de 1942, Getilio Vargas assinou o decreto de criacdo de
um importante 6rgdo para a formacdo de mao-de-obra especializada: o Servico Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI). A iniciativa contou com uma recep¢do positiva por
parte dos sindicatos. (SOBRAL, 1948, p. 2 apud WEINSTEIN, 2000, p. 217).

Os sindicatos consideravam o SENAI como um beneficio para os
trabalhadores, especialmente os jovens, que com ele passaram a ter mais acesso a formacao
profissional. A maior reivindicag@o junto a instituicao era a expansao de sua rede escolar,
auxiliando no processo de modernizacio do pais e de superacdo das bases rurais
extrativistas.

O aspecto de controle institucional do SENAI foi paradigmatico. Inicialmente
subordinada ao Ministério da Educagao, por pressao da CNI e da Federacao das Industrias
do Estado de Sdo Paulo (FIESP), a institui¢do foi remanejada para ser administrada por
meio de organizacdes sindicais, fortalecendo assim o esquema coorporativo de
intermediagdo entre as classes, defendido pelo governo de Vargas, e desobrigando o Estado

de qualquer investimento financeiro direto.
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Ao fim da década de 1950, quando o presidente Juscelino Kubitschek acelerou o
processo de industrializacdo, o SENAI estava presente em quase todo o territrio nacional e
comegava a buscar, no exterior, a formagao para seus técnicos. Logo, tornou-se referéncia de
inovacdo e qualidade na area de formagao profissional, servindo de modelo para a criacdo de
institui¢oes similares na Venezuela, Chile, Argentina e Peru
(http://www.senai.br/portal/br/institucional/snai_his.aspx).

Nos anos 1960, o SENAI investiu em cursos sistematicos de formacao,
intensificou o treinamento dentro das empresas e buscou parcerias com os Ministérios da
Educagdo e do Trabalho, e com o Banco Nacional da Habitagdo. Na crise econdmica da
década de 1980, o SENAI percebeu o substancial movimento de transformacio da economia e
decidiu investir em tecnologia e no desenvolvimento de seu corpo técnico
(http://www.senai.br/portal/br/institucional/snai_his.aspx).

Expandiu a assisténcia as empresas, investiu em tecnologia de ponta, instalou
centros de ensino para pesquisa e desenvolvimento tecnoldgico. Com o apoio técnico e
financeiro de institui¢des da Alemanha, Canad4, Japao, Franca, Itdlia e Estados Unidos, o
SENAI chegou ao inicio dos anos 1990 pronto para assessorar a industria brasileira no campo
da tecnologia de processos, de produtos e de gestao
(http://www.senai.br/portal/br/institucional/snai_his.aspx).

Hoje, a média de 15 mil alunos dos primeiros anos transformou-se em cerca de
2,3 milhdes de matriculas anuais, totalizando aproximadamente 52,6 milhdes de matriculas
desde 1942 até 2010. As primeiras escolas deram origem a uma rede de 797 unidades
operacionais, entre fixas e moveis, distribuidas por todo o Pais, nas quais s@o oferecidos mais
de 2.900 cursos de formacdo profissional, além dos programas de qualificacdo e

aperfeicoamento realizados para atender necessidades especificas de empresas e pessoas.

1.1.4 Origem e Desenvolvimento do SESI

A génese das modernas politicas sociais do Brasil se encontra na década de 1930
através de diferentes configuracdes do Estado de Bem Estar Social, associando-se as coalizdes
firmadas pelo Estado, pelos trabalhadores assalariados e pelos empresérios.

Os entraves econdmicos € as tensdes sociais no Brasil se agravaram em
consequéncia da urbanizacdo intensiva, reflexo da industrializacdo que, desde esta década
avangava trazendo problemas nos setores de alimentacdo, habitagdo, saide e transportes

(SANTOS, 1995).
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De acordo com Weinstein (2000) entre os empresarios da industria, da agricultura
e do comércio estava clara a necessidade de criar um plano de acdo social para o Brasil, além
de realizar uma andlise sobre a situacao da economia nacional. Entre 1° e 6 de maio de 1945,
estes empresarios oriundos de todo o Brasil se reuniram na cidade de Teresépolis, no Estado
do Rio de Janeiro.

O evento passou a histéria como Conferéncia das Classes Produtoras do Brasil, e
deu origem a Carta Econdmica de Teres6polis. O pensamento ganhou for¢a apds uma reuniao
de sindicatos patronais e empregados de Minas Gerais. Ali, elaborou-se a Carta da Paz Social
— expressando o desejo de estabelecer solidariedade e harmonia entre capital e trabalho —
amparada pelos principios de solidariedade social que norteariam a criacdo do Servigo Social
da Industria (WEINSTEIN, 2000).

Segundo ainda a autora, a lideran¢a dos empresarios Roberto Simonsen, em Sao
Paulo, e Euvaldo Lodi, no Rio de Janeiro foram decisivas para que despertasse no governo a

necessidade de promover a integracao e a solidariedade entre patrdes e empregados.

Figura 4 - Roberto Simonsen - patrono da indiistria®

O Decreto-Lei n® 9.403, assinado por Gaspar Dutra em 1946, atribuiu a
Confedera¢do Nacional da Industria (CNI) a criagdo, direcdo e organizacdo do Servigo Social
da Industria. No dia 1° de julho de 1946, nasceu efetivamente o SESI, uma entidade de direito
privado, mantida e administrada pela indudstria. Ou seja, o SESI € uma entidade de direito
privado, nos termos da lei civil, estruturada em base federativa para desenvolver atividades

que melhorem a qualidade de vida dos trabalhadores industriais em todo o pais. O SESI nédo

2 Um dos lideres empresariais do inicio do século XX tornou-se um dos fundadores da FIESP (Federagdo das
Industrias do Estado de Sdo Paulo). Simonsen desempenhou papel fundamental para a consolidacdo do parque
industrial brasileiro, obra reconhecida até mesmo pelos adversérios do entdo presidente Getiilio Vargas.
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estd diretamente subordinado ao poder publico, apesar de contar com seu amparo e prestar-lhe
contas.

Com esse objetivo, de melhorar a qualidade de vida do industridrio e seus
dependentes, suas atividades sempre incluiram a prestacdo de servicos em saude, educagdo,
lazer, cultura, nutricdo e promoc¢ao da cidadania. Com servigos organizados nos moldes das
empresas privadas, possui patrimonio proprio e dire¢do particular, mas ndo visa lucro. Essa
especificidade exigiu um desenho administrativo proprio. O primeiro periodo de existéncia do
SESI foi caracterizado pelo paulatino desenvolvimento da estrutura institucional, com
distribuicao de atribui¢cdes entre as reparti¢des e regionais.

Com o Decreto Lei n° 57.375 de 02 de dezembro de 1965 (atualizado pelo
Decreto n° 6637/2008) aprova o Regulamento do SESI. Neste regulamento ficam
estabelecidas acdes para melhoria das condicdes da habitacdo, nutricio e higiene do
trabalhador da industria. Inclui ainda pesquisas sdcio-econdmicos e atividades educativas e
culturais, visando a valorizacdo do homem e os incentivos a atividade produtora.

A desigualdade geogrifica do desenvolvimento do pais condicionou a elaboracao
do regulamento interno, que estipula a existéncia de uma administragdo nacional — composta
por Conselho Nacional (CN) e Departamento Nacional (DN) — e administragcdes regionais,
com seus respectivos Conselhos Regionais (CRs) e Departamentos Regionais (DRs). A
distribuicao da receita exige a manuten¢do de 75% da arrecadacdo na regido de origem, o que
teve primordial importancia ao longo de toda a histéria do SESI e até os dias de hoje. Ao
longo dos anos, cada regido foi se destacando em areas especificas. Hoje, no entanto, todos os
Departamentos do SESI nos 26 estados e no Distrito Federal sdo percebidos pelos
empresarios locais como parceiros para o desenvolvimento social de suas industrias e de seus
funciondrios.

No momento de fundacdo do SESI, seis estados contavam com federacdes das
industrias constituidas: Minas Gerais, Parand, Pernambuco, Sao Paulo, Rio de Janeiro e Rio
Grande do Sul. Nesses estados, os departamentos regionais passaram a ter existéncia legal a
partir da criagdo do SESI. Cabia as federagdes fundar os departamentos e conselhos regionais,
implementando, com relativa autonomia, as diretivas estabelecidas pela administracdo
nacional. A implantacdo dos servicos foi feita gradualmente, na medida das possibilidades e
conveniéncias de cada regido.

Nos estados em que a organizagdo dos sindicatos patronais industriais era ainda

embriondria e, portanto, ndo havia Federacdo das Industrias, o Departamento Nacional
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instalou gradualmente Delegacias Regionais (DLs), administradas diretamente pelo SESI
nacional.

A fundagdo do SESI pode ser entendida como uma medida revoluciondria para o
enfrentamento da questdo social, como afirmam Carvalho (1996). O primeiro programa da
entidade abrangia alimentacdo, habitacdo, higiene, saide e educacdo moral e civica. Em meio
ao cendrio do pais no periodo Pds-guerra, a atuacdo do SESI priorizou dois setores
considerados “cruciais e estratégicos”: alimentacdo e abastecimento e educagao social.

A escassez de gé€neros de primeira necessidade nos grandes centros urbanos e o
descontentamento popular contra as classes patronais foram condi¢des causais importantes
para o estabelecimento dos objetivos primordiais. O cardter precursor da criacdo do SESI e
sua especificidade institucional fizeram com que ficasse aparente a caréncia de pessoal
especializado para trabalhar no servico social durante os seus primeiros anos de existéncia.
Essa conjuntura levou o DR de Sdo Paulo a mobilizar a comunidade para a formacdo de
recursos humanos.

Assim, a Escola de Servico Social, o Instituto de Direito Social, o Instituto de
Servico Social e a Escola Livre de Sociologia e Politica de Sao Paulo foram contatados para
organizar cursos intensivos destinados a preparacdo de assistentes sociais, educadores sociais,
orientadores sindicalistas e funciondrios de vdrias categorias para integrarem os quadros do
SESI. Fato sintomdtico tanto da escassez de pessoal quanto da preponderancia da capital
paulista, em 1947, foi a transferéncia de 25 educadores sociais de Sao Paulo para o Rio de
Janeiro, com o objetivo de auxiliar a organizacdo do SESI no antigo Distrito Federal.

Weinstein (2000) defende que o SESI ajudou a consolidar a importancia dos
conhecimentos técnicos desses profissionais: contribuiu para o processo por meio do qual
algumas fung¢des na sociedade brasileira e sua capacitagcdo se tornaram dominio de
profissionais. Tanto o SESI quanto o SENAI expandiram a autoridade do pessoal técnico e
dos membros das profissdes auxiliares na vida industrial, dentro e fora da fébrica.

No periodo compreendido entre 1940 e 1953, a classe operdria dobrou de tamanho
no Brasil. Para esse contingente crescente, o SESI tinha um claro projeto civilizacional. O
publico do Servi¢o Social era pensado como a “familia operaria”. Cursos de corte e costura,
higiene e administragdo doméstica eram ofertados para as esposas. A Revista Sesinho foi
lancada em 1947 para as criangas. Meninas podiam frequentar os cursos de “Maezinha” e
meninos os de “Bandeirantes da Saide”. O principio que guiava estas atividades era a criacdo

de um ambiente doméstico sauddvel para os empregados, visando a aumentar sua
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produtividade, bem como a formacgdo civica cujo mote residia no desenvolvimento do
patriotismo em prol da paz social.

As primeiras agdes do SESI do periodo de 1946 a 1963 marcam as diretivas
escolhidas em cada uma das dreas de atuacao da entidade, em um periodo de desenvolvimento
industrial e de crescimento urbano no pais, que vivia um breve periodo de democracia. A
promocao da saide toma corpo em ambulatérios, consultérios odontoldgicos, servigos de
saide nas empresas e na constru¢do do primeiro hospital do SESI. A caréncia dos
industridrios resultou na priorizacdo da medicina curativa em detrimento da abordagem
preventiva.

Na drea esportiva, foram realizados os Jogos Desportivos Operdrios e inaugurados
os primeiros clubes, com o objetivo de promover a integracdo associativa de seu publico de
atendimento. Programas de alfabetizacdo, aprendizado doméstico e incremento da renda
familiar foram organizados para a concretizacido de suas metas educativas. Nos dez primeiros
anos de existéncia do SESI, foram concedidos -certificados de formacdo a 47.817
trabalhadores (TREVISAN, 1986).

Paralelamente, o SESI promoveu atividades culturais, como bibliotecas
itinerantes, teatro operdrio e exibicdes de cinema. Com exce¢do do teatro, em sua fase de
institucionaliza¢do, o SESI inicialmente concebeu a cultura como produto a ser entregue
pronto para ser consumido pelos industriérios.

A fundacgdo do SESI sofreu certa resisténcia por parte dos sindicatos, pois muitos
trabalhadores desconfiavam dos objetivos da institui¢do, que estava fortemente ligada a
vontade dos industriais. Outro ponto que dificultava ainda mais a aceitacdo do SESI por parte
dos sindicatos era a identificagdao do 6rgdao com os representantes sindicais ligados ao governo
(WEINSTEIN, 2000).

Segundo Weinstein (2000), a imprensa sindical tirou partido da militancia dos
empregados do SESI e do SENAI para mostrar a intolerancia dos patrdes, uma vez que esses
funciondrios esfor¢gavam-se para se sindicalizar e reivindicar aumentos salariais. Contudo, os
sentimentos contrarios ao SESI ndao impediam o estabelecimento de relacdes com a entidade.
Jornais de sindicatos chegaram a publicar material informativo produzido pelo SESI, como
recomendacdes sobre como melhorar a vida familiar e também um longo artigo com o titulo
“Os dez mandamentos de seguranca do trabalhador”.

A popularidade de alguns programas confortava os dirigentes da institui¢io, que
afirmavam em publica¢des institucionais que o “operdrio brasileiro tipico” gostava dos

servicos do SESI e aceitava seu conceito de paz social (WEINSTEIN, 2000).



35

O entendimento de servico social exemplifica a tendéncia de adaptacdo. Durante
sua fase de institucionalizacdo, o SESI foi regido pela légica do assistencialismo social. As
criticas posteriores a essa abordagem foram, com efeito, preponderantes para a transformacgao

das estratégias de atuacao da entidade.

1.2 SESI em Goias

A constru¢ao de Goiania, o desbravamento do Mato Grosso goiano, a campanha
nacional de "marcha para o oeste", que culmina na década de 50 com a construcio de Brasilia,
imprimem um ritmo acelerado ao progresso de Goids (BERTRAN, 1988).

Gilson Alves de Souza, advogado, nascido em Patrocinio-MG, o jovem mineiro
chegou a capital de Goids no inicio da década de 1940, com uma lideranga nata, que lhe
renderia grandes e bons frutos na capital Goiana, pois futuramente se tornaria o primeiro
superintendente do SESI-GO.

Gilson Alves juntamente com os colegas Antonio Ferreira Pacheco, Jaime
Camara, José Umbelino e José de Assis Drumond, a federacao por eles fundada se consolidou
e ganhou importancia, trazendo para Goids o Servico Social da Industria (SESI) e o Servigo
Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI). Foi também fundador da Federacdo das
Industrias do Estado de Goias (FIEG). Gilson dedicou também a causas trabalhistas e
contribuiu para a consolidacdo da estrutura sindical em Goids, ao participar, efetiva e
ativamente, da fundacdo de sindicatos como o da Industria da Construcdo e Mobilidrio,
Calgados, Alimentagdo, Graficas e Alfaiataria e de Confec¢do de Roupas de Homem. Sua
preocupacdo com a profissionalizagdo dos trabalhadores era evidente e também nessa area
deixou a marca do seu trabalho.

O SESI dava seus primeiros passos em Goiania, capital do estado de Goids, no
inicio da década de 1950, com atividades de educacdo para o lar, assisténcia médica,
odontoldgica, recreacdo e esportes constituiam as primeiras agdes, pilares do amplo leque de
servicos hoje oferecidos aos trabalhadores, seus dependentes e a comunidade, destinados a
promover o desenvolvimento socioecondmico.

No final da década foi elaborado plano nacional para construcdo de Centros
Sociais (CATs). Concurso de Robustez, Festividades Dia da Crianca e das Maes, Desfile da
Primavera, Concurso de Rainha, Clube de Noivas e de Maes, Cursos do Aprendizado
Doméstico, Grupos de Futebol, Adolescente, Natal Operdrio e distribui¢dao de presentes foram

algumas ac¢Oes marcantes da década de 50.
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Figura 5 - Assisténcia médica a um trabalhador da indiistria pelo médico Aldemar Andrade Cdmara (Fonte:
http://www.sesigo.org.br/60anos/index/historico).

Na década de 60, mesmo que ainda timida, a industrializacdo goiana se
desenvolvia e o SESI precisava acompanhar esta expansao. Assim, iniciou-se na cidade de
Andpolis-GO o ensino primdrio, com classes do pré ao 4° ano e com o supletivo. Como
ampliacdo de sua atuagdo, o SESI chega as rddios com o programa “Voz do SESI” e, logo
depois, instala cursos de Alfabetizacdo Adulto, com cursos de Enfermagem caseira, Arte
culindria, Bordado a madquina, Flores, Manicure, Pintura em tecidos, Corte e costura e
Exposicdo.

Em 1965, Gilson Alves de Souza deixa a superintendéncia da entidade e, em seu
lugar, assume Gustavo Laboissiere Jorddo. Continuando no seu plano de expansdo, o SESI
Goias constréi o SESI Clube Antonio Ferreira Pacheco e o CAT Joao Poppini Mascarenhas
(CAT Campinas). Algumas acdes que marcaram essa década foram: Concurso de Violeiros,
Dia das Maes, Festas Juninas, Dia da Crianga, Dia da Industria, Semana da Comunidade, e 1?

Olimpiada do Trabalhador da Inddstria em Goiés.

Figura 6 - Dia das Mdes no CAT Campinas (Fonte: http%w;v. sesigo.org.buru/60an0s/index/hist0rico ).
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A expansdo da entidade continuou na década de 70. Em Goiania, é construido o
CAT Mozart Soares Filho (SESI Vila Canad). E em Andpolis-GO recebeu duas unidades do
SESI: CAT Branca de Lima Porto (SESI Jaiara) e CAT Gilson Alves de Sousa (SESI
Jundiaf).

Visando oferecer mais uma opcdo de lazer ao trabalhador da industria e seus
familiares, foi construida uma unidade do SESI as margens do Rio Araguaia, na cidade de
Aruana - GO: Unidade Operacional de Lazer Olavo Costa Campos (SESI Aruand). Em 71
ocorreu o primeiro atendimento mével de odontologia em uma empresa, mostrando uma
tendéncia que se fortaleceria (atendimento mével) nas décadas seguintes.

Outras atividades que marcaram a década: inicio o atendimento odontoldgico e
vacinagdo para alunos nas escolas da entidade, Teatro Operario e Encontro Estadual de

Jovens, além dos eventos tradicionais.

 DRGUAS
WoE HOvE QDONTOLOG/

3

Figura 7 - Atendimento as escolas nos Gabinetes Odontologicos realizado nos CATs e atendimento a
trabalhadores e familiares na Unidade movel odontologica, respectivamente (Fonte:
http://www.sesigo.org.br/60anos/index/historico).

Mantendo o espirito de expansdo, na década de 1980 o SESI construiu um gindsio
de esportes no CAT Gilson Alves de Souza; uma praca de lazer no CAT Branca de Lima
Porto, ambos em Andpolis-GO; melhorias também no Clube Ferreira Pacheco, com a
construcdo de gindsio para gindstica olimpica e ritmica. Além destas novidades, foram
construidas duas novas unidades do SESI em Goias: CAT Gustavo Labossiére Jordao (SESI
Planalto) e sua nova sede administrativa: Ed. Albano Franco (Casa da Industria), ambos em
Goiania. No inicio desta década, o SESI passa a ter um novo superintendente: Mozart Soares

Filho.
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Nessa mesma época foi iniciada a¢c@o junto aos trabalhadores da industria e seus
familiares: o Programa de Educacdo em Saide Alimentar, com cultivo de hortas caseiras e
comunitérias. O SESI Goids ja se mostrava uma institui¢do de vanguarda, aderindo ao Prémio
Talento Brasileiro, programa do Departamento Nacional do SESI, destinado a premiar
inventos inéditos com aplica¢do na industria. Outra novidade dos anos 80 foi a realizacdo do
1° Festival de Talento Operério.

Nos anos 90, buscando alcangar as industrias por todo o Estado, o SESI passa a
atender a Sama, no Norte goiano. Na cidade de Aparecida de Goiania-GO, € instalado o CAT
Prof. Venerando de Freitas Borges (Unidade Integrada SEST SENAI Aparecida de Goiania).
Com polo industrial consistente, a cidade de Catalao-GO também recebe unidade do SESI:
CAT Opvidio Inacio Carneiro (SESI Cataldo).

A forca da industria da cidade de Itumbiara-GO é reconhecida com a chegada do
CAT Waldyr O’'Dwyer (SESI Itumbiara). A entidade reforca suas atividades na drea de
esporte e lazer, promovendo torneios esportivos e culturais. Diversas parcerias sdo montadas
para ampliar o atendimento, como a¢des em conjunto com sindicatos e 6rgdos estaduais.
Atividades tradicionais foram mantidas e ampliadas, como festivais de musica, torneios
esportivos e acdes de melhoria da saide do trabalhador da industria e seus dependentes.

No inicio dos anos 2000 o empresario José Alves Fernandes Filho assumiu a
superintendéncia do SESI. A partir de 2004, assumiu em seu lugar Paulo Vargas, acumulando
a funcao de Diretor Regional do SENAIL

Nos dltimos anos o SESI tem passado por mudangas significativas em sua gestao,
modernizando-se e adaptando-se para atender uma industria cada vez mais exigente,
diversificada e cada vez mais descentralizada, composta por vérios polos industriais. Em
2004, com a integrac¢ao das dreas meio do Sistema FIEG, o SESI se aproximou ainda mais do
SENALI, fortalecendo a atuagdo conjunta das unidades. Isso resultou na ampliacdo do SESI
para diversos municipios goianos: Minacu-GO, Rio Verde-GO, Barro Alto-GO, Niquelandia-
GO, Quirin6polis-GO, Formosa-GO, Senador Canedo-GO, Mineiros-GO. E em Goiania a
constru¢do do Teatro SESI.

Nestes ultimos anos, o SESI tem firmado parceria com sindicatos, 6rgaos publicos
e empresas para ampliar seus atendimentos. A entidade tem priorizado o atendimento ao
trabalhador da Industria nas dreas de educagdo, saude, lazer e responsabilidade social, dando
apoio as indudstrias nesse processo.

Atualmente o SESI estd presente em 15 (Quinze) municipios no Estado de Goiés.

Ao todo, sdao 20 (Vinte) unidades, sendo: Centros de Atividades com Lazer, Educacdo, Satide
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e Servico Social, Unidades Operacionais de Lazer (Clube e Formac¢do Esportiva) e Centros
Integrados SESI-SENALI. Destes, cinco estdo em Goiania, dois em Andpolis e as demais
unidades estdo localizadas nas seguintes cidades: Aruana, Barro Alto, Cataldo, Crixas,
Formosa, Itumbiara, Mineiros, Aparecida de Goiania, Minagu, Niquelandia, Quirinopélis, Rio
Verde e Senador Canedo. O Servigo Social da Inddstria em Goids tem atuacdo com foco na

melhoria da qualidade de vida do trabalhador e no fortalecimento da industria.

1.3 Origem e Distribuicao dos Recursos Financeiros

O SESI é mantido por recursos provenientes de contribui¢des mensais recolhidas
compulsoriamente das indudstrias em geral, incluidas ai as de telecomunicagdes, da pesca, da
construcgao civil e do transporte ferrovidrio.

A contribui¢do, no valor de 1,5% do montante da remuneracdo paga aos
empregados, € arrecadada pelo Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), 6rgdo do
Ministério da Previdéncia Social, o qual retém 3,5% do total, a titulo de reembolso de
despesas operacionais (Artigo 240, Constituicao Federal do Brasil de 1988).

O restante € transferido ao SESI e distribuido da seguinte maneira:
* 75% - para o Departamento Regional em cujo dmbito se situam as empresas contribuintes;

* 25% - para manuten¢do do Departamento Nacional.

Do montante destinado ao Departamento Nacional, distribuem-se:

* 5% - para a manuten¢ao do Conselho Nacional do SESI;

* 4% - para a manuten¢do da Confederacdo Nacional da Industria;

* 10% - para a constituicdo de auxilio a Departamentos Regionais cuja arrecadacdo é
insuficiente para cobrir suas despesas administrativas e operacionais;

* 15% - sob forma de subvengdo extraordindria, para atender a realizagdes de natureza
especial e temporaria dos Departamentos Regionais, principalmente para execucdo de obras,
melhoramentos e adaptagdes, aquisicdo de imdveis, instalagdes e equipamentos.

Os 66% restantes s@o aplicados de acordo com o or¢camento de cada exercicio em
prol das finalidades do SESI, de seus beneficidrios, ou de seus servidores.

Do montante destinado aos Departamentos Regionais, 7% sdo destinados para a
manuten¢do da Federacdo das Industrias de cada Estado e o restante aplicado na
conformidade do or¢camento de cada regido.

Ao SESI é facultado auferir as chamadas receitas préprias, por intermédio da

prestacdo de servigos, sem, entretanto, que esta ocorréncia acabe por descaracterizar sua
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imunidade constitucional tributaria, haja vista que lhe é impedida a obtencdo de lucros
advindos de tais atividades/servicos, devendo, caso registre o ingresso de receitas adicionais,

consideradas, entdo, "proprias", reverté-las as suas atividades finalisticas.

1.4 Estrutura Organizacional

O SESI € regido por uma unidade normativa e de descentralizacdo executiva,
atuando em intima colaboracdo e articulacdo com os estabelecimentos contribuintes, através
dos respectivos orgaos de classe.

O Sistema compde-se de 6rgdos normativos (Conselho Nacional e Conselhos
Regionais) e de oOrgdos de administracdo (abrangendo o Departamento Nacional e 27
Departamentos Regionais), sob a supervisao da Confederacao e das Federacdes das Industrias
e tendo em seus colegiados delegados dos Ministérios da Educacao e do Trabalho.

O Departamento Nacional do SESI é dirigido pelo Presidente da Confederagcdo
Nacional da Industria - CNI. Nos Departamentos Regionais (Estaduais) da Entidade, cabe ao
Presidente da respectiva Federacao das Industrias o comando diretivo. Abaixo o organograma

do SESI:
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2 POLITICAS INTERNAS E BENEFICIOS PARA COLABORADORES

2.1 O Sistema de Gestao de Qualidade no SESI

De acordo com o Manual de Gestao de Qualidade (NBR ISO 9001/2008 versao
013), de uso interno da instituicdo, diz que o SESI busca formalizar suas convic¢des com
relacdo a qualidade, além de determinar responsabilidades, descrever procedimentos, elaborar
€ incrementar processos € prover recursos necessarios a sua implementacdo na organizagao.
As diretrizes contidas s@o praticas didrias em todos os niveis da organizagdo, garantindo,
assim, a sua manuten¢do e melhoria do sistema.

De acordo com o propdsito de sua criacdo, foram mantidos os objetivos iniciais da
institui¢do na constru¢do do manual do SGQ, reafirmando que o SESI tem como missao
“Promover a qualidade de vida do trabalhador e de seus dependentes, com foco em educacdo,
saude e lazer, e estimular a gestdo socialmente responsdvel da empresa industrial.” A
certificacdo ISO 9001 representou a busca de padronizacdo e consolidacdo dos processos para
melhor execucdo e controles da instituicdo. As organizacdes que nao melhorarem seus
processos nao irdo conseguir se manter no mercado, mesmo no caso do SESI a preocupacio e
de apresentar metas consistentes, exequiveis, para assim prestar conta dos investimentos e
orcamento aprovado pela Federagdo através de seus conselhos fiscais e administrativos.
Qualidade deixou de ser desejavel e passou a ser obrigacdo, segundo o comentdrio do
Presidente da Federagao das Industrias do Estado de Goids, na implantacao do SGQ em 2006.

Cada procedimento e instru¢do normativa do Sistema de Gestdo de Qualidade
detalham a responsabilidade e a autoridade das pessoas e dreas envolvidas nos processos € na
execugdo das atividades que influenciam na qualidade dos servigos prestados.

Os recursos necessarios a gestdo, execucao e verificacdo dos processos do SESI,
sdo previstos e disponibilizados no tempo, volume e frequéncia adequados as demandas de
consolidagdo do SGQ, segundo dotacdo orcamentdria propria aprovada no final do ano
subsequente pelo conselho administrativo e fiscal da Federacdo das Industrias. O
superintendente (nomeado pelo presidente da FIEG) presta conta mensalmente nas reunides
da diretoria.

Os objetivos do sistema de gestdo da qualidade integram o mapa estratégico do
SESI/SENAI, sendo definidos e/ou revisados anualmente, em processo participativo,

tomando-se por base os resultados anteriores e a situac¢do atual. Destacamos para o estudo a
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importancia dos objetivos relacionados a pessoas: ‘Desenvolver competéncias com foco nos

resultados’ e ‘Atrair e reter pessoas de alto desempenho’.
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2.2 Metas do SESI Goias

O SESI, Departamento Regional de Goids, implantou em 2005 uma metodologia
de medi¢cdo e gestdo de desempenho chamada Balanced Scorecard (BSC); consolidou em
2006 o Sistema de Gestao de Qualidade (SGQ) e em 2009 a adoc@o do Modelo de Exceléncia
da Gestao (MEG), preconizado pela Fundag¢do Nacional da Qualidade (FNQ). E por meio
dessa combinacdo de metodologia de medi¢do — BSC, SGQ e MEG - foi possivel definir
missdo, visdo, valores e estratégias organizacionais, estruturar e descrever processos, bem
como efetuar o alinhamento do planejamento estratégico com as acdes operacionais da
empresa.

A partir de 2006 o SESI-GO implantou melhorias em seus controles internos
(Manual de Gestdo de Qualidade - NBR ISO 9001/2008 versao 013), aprimorando
consideravelmente suas agoes voltadas para indistrias e seus colaboradores (foco estratégico),
aumentando seus atendimentos e sua drea de atuacdo, consequentemente o numero de
empregados cresceu de forma significativa, o que determina novas necessidades para se fazer

a gestdo de pessoas, tanto de processos, quanto de ferramentas. Considerou-se que € através
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da forma como as pessoas sdo selecionadas, capacitadas, avaliadas e recompensadas é que faz
com que elas se tornam mais produtivas, criativas e inovadoras, contribuindo assim, para o
alcance dos objetivos organizacionais.

Dando continuidade as acdes institucionais do SESI de se fazer a gestdo
estratégica de pessoas e de implantacio do MEG, dentre os Planos de Melhorias do Critério
Pessoas, desde 01/03/2010, consta a inten¢do de que seja estruturado um modelo de avaliagdao
de desempenho. A intencdo de se elaborar e desenvolver o Programa de Avaliagdo de
Desempenho (PAD) com foco em competéncias. Que atenda a necessidade parametros
formais. Esse PAD seria com a participacdo dos gestores, para desenvolver uma ferramenta
definindo as competéncias esperadas pela organizacio. No momento oportuno e
gradualmente, chegar a maturidade requerida para que em uma etapa futura se possa avaliar o
desempenho dos colaboradores em todos os niveis hierdrquicos (Manual de Gestao de
Qualidade (NBR ISO 9001/2008 versao 013).

De acordo com o Plano de Acdo do SESI 2012-2014, Goias tem bons indices de
desenvolvimento econdmico, que estdo acima da média nacional. Em uma década, o
desempenho da soma de todos os bens e servigos produzidos no Estado registrou avanco
expressivo, saltando de R$ 21 bilhdes, 1998, para R$ 75 bilhdes em 2008, dltimo resultado
publicado. O que levou o estado de Goids a passar da 10 para 9* posi¢do no ranking nacional,
relacionado ao PIB nacional.

Este Plano de Acdo relata uma pesquisa realizada na Secretaria de Gestdo e
Planejamento do Estado de Goids, por meio da Superintendéncia de Estatisticas, Pesquisas e
Informagdes Socioecondmicas (Sepin), que apurou em Goias, até 2014, um montante de R$
25 bilhdes, distribuidos em 989 projetos, com perspectivas de gerar 85 mil novas vagas de
emprego.

Ainda de acordo com o Plano de Acdo do SESI 2012-2014 a economia goiana
deverd se mostrar mais ativa do que a brasileira, podendo continuar a exibir taxas de
crescimento superiores a média nacional durante este periodo. Essa expectativa se baseia na
possibilidade de consolidacao de:

- Grandes investimentos minerais;

- Evolucgdo na produc¢do automotiva e de farmacos;
- Avanco da cadeia da construcao civil;

- Crescimento da produgdo de carnes em geral;

- Expansao das principais lavouras agroindustriais;

- Aumento dos servigos;
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- Elevagdo constante da demanda por crédito junto ao sistema Banco Nacional do
Desenvolvimento (BNDES) e Fundo Constitucional de Financiamento do Centro-Oeste
(FCO).

O SESI tem a responsabilidade de atender as demandas dentro de suas respectivas
areas de atuacdo e contribuir para elevar a competitividade industrial, buscar continuamente
se qualificar por meio da modernizagdo da estrutura fisica e tecnoldgica de suas instalacdes,
da capacitacdo de sua equipe — formada por técnicos, docentes e gestores — e da flexibilizagao
de atendimentos em todas as regides industriais do Estado.

Paulo Vargas, superintendente do SESI Goias, relata no Plano de A¢do do SESI
(2012-2014) que o SESI tem como desafios, apoiando-se na competéncia € no
comprometimento de sua equipe de colaboradores e parceiros: incentivar a responsabilidade
social, impulsionar a educagdo, inovac¢do e sustentabilidade, sempre visando promover a

melhoria de qualidade de vida dos trabalhadores e envolvidos.

2.2.1 Previsao de Recursos, Distribuicao de Despesas e as Metas de Produciao no SESI
Goias

De acordo com o relatério realizado em margo de 2014 pelo SENAI/SESI, pela
Geréncia de Planejamento e Desenvolvimento (GPD) e Assessoria de Planejamento do SESI
(ASPLAN) Goiés fechou o ano com crescimento de 5% na producdo industrial de 2013,
terceira maior taxa entre os estados pesquisados. No Brasil este indice foi de 1,3%. Destaque
para os segmentos: alimentos e bebidas e indudstria quimica que somados correspondem a
78% da producgdo da industria de Goids

Em 2013, foram gerados 60.831 empregos representando um acréscimo de 5,29%
no ano, superior ao nacional que foi de 2,82%. Este resultado fez com que Goids alcancgasse o
segundo lugar em termos relativos e o sétimo lugar em termos absolutos, na geracdo de
emprego formal. A inten¢do de Investimentos no estado para o horizonte de 2013 a 2016 sao

mais de 30 bilhdes de reais em investimentos em novos projetos ou de expansido (SENAI -

GPD/ASPLAN, 2014):

Tabela 1: Intencio de Investimentos para Goids 2013/2016

Atividade Mineral e 8.075.293 26,7%
beneficiamento

Sucro energética 6.367.042 21,0% 17
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Transporte e Logistica 6.173.519 20,4% 37
Industria Metal- 2.629.304 8,7% 32
Mecanica

Servigos 1.649.765 5,5% 213
Comércio 1.547.368 5,1% 209
Outros 3.807.728 12,6% 423
Total 30.250.019 100,0% 953

Fonte: SENAI — SESI GPD/ASPLAN, 2014.

Com relagdo ao emprego formal o relatério ainda traz que a inddstria de extra¢ao
de minerais, indudstria de transformacdo e industria de construc@o civil empregaram juntas
336.926 pessoas, 22,2% do emprego em Goids. Considerando esses segmentos 0 que mais
empregou foi a indudstria de transformacdo que sozinha empregou 236.483 pessoas. A
Constru¢cdo Civil chegou aos 91.219 empregados, que representa 27,0% do emprego
industrial.

O relatorio feito apresenta os municipios que geraram empregos em Goids no ano

de 2013 conforme mostra a tabela 2:

Tabela 2: Municipios que mais geraram empregos em 2013

Novos empregos
Municipio gerados em 2013
Goiania 18.777
Anapolis 4748
Aparecida de Goiania 3.593
Rio Verde 3.265
Mineiros 1.636
Cataldo 1.481
Formosa 1.340
ltumbiara 1.089
Morrinhos 1.039
Senador Canedo 1.039
Valparaiso de Goias 947
Jatai 896
Goianésia 808
Caldas Novas 786
Cristalina 612
Inhumas 508
Trindade 478
Goiatuba 475
Quirindpolis 442
Ipora 434
Outros Municipios 16438
Estado de Goias 60.831
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Diante do exposto acima, projeta-se que até 2015 as instituicdes SESI e SENAI
serdo as institui¢Oes indispensadveis para o desenvolvimento sustentavel e a competitividade
da industria no Estado de Goids, pois serdo reconhecidos como grandes provedores de
solucdes para a melhoria da qualidade de vida do trabalhador e para a competitividade da
industria (SENAI - GPD/ASPLAN, 2014), pois a expectativa é de elevar a escolaridade do
trabalhador; estimular um estilo de vida mais saudavel aos trabalhadores; promover ambiente
de trabalho saudavel e seguro; qualificar os profissionais para atender a demanda; inovar com
solugdes técnicas e tecnoldgicas.

Para isto estas institui¢des terdo que assegurar a sustentabilidade institucional e
ampliar as fontes alternativas de receitas, ampliando as parcerias estratégicas. Mostrar uma
eficiéncia operacional, para garantir a qualidade dos servicos prestados e maximizar
resultados com alocacao e utilizacdo adequada de recursos.

O SESI e o SENAI terdo que fazer observagdes em relacao aos processos internos,
ou seja, atitudes com seus colaboradores. Para se conseguir uma liderangca para mudar e
inovar com exceléncia técnica operacional, essas instituicdes terdo que desenvolver
competéncias com foco nos resultados, para atrair e reter pessoas de alto desempenho. Na
organizagdo interna e na tecnologia, terdo que incrementar ainda mais a responsabilidade
socioambiental e promover um ambiente propicio a inovagao e a atuacdo integrada entre seus
colaboradores (SENAI - GPD/ASPLAN, 2014).

Os recursos necessdrios a gestdo, execucdo e verificagdo dos processos do
SESI/SENALI sao previstos e disponibilizados no tempo, volume e frequéncia adequados as
demandas de consolidacdo do SGQ, segundo dotacdo orcamentdria propria. Portanto, para
fazer a previsdo de resultados do SESI Goids até 2014, o Plano de Acdo da instituicdo adotou
0s seguintes critérios:

- Definicdo das linhas de servi¢o a serem ofertadas, a partir do posicionamento estratégico
adotado pelo SESI;

- Resultados esperados de 2012 a 2014 por linha de servico, com base em dados de
crescimento do mercado industrial em Goids;

- Estimativa de crescimento da ordem de 32% da receita compulséria do SESI de 2012 a
2014. Essa projecao baseia-se na expectativa de que o governo federal promoverd novas
politicas de recuperacdo da atividade industrial, como a redu¢do de IPI e o incentivo para
financiamento de novos investimentos, associados ao controle da base de arrecadacdo das
entidades, promovidas pela Receita Federal do Brasil, ao crescimento da mao de obra fabril e

a elevacao do saldrio médio da industria.
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2.3 Comparativo do ambiente externo e interno

O Plano de Acdo 2012-2014 traz ainda alguns aspectos dos ambientes externo e

interno que foram priorizadas pela institui¢do para definicdo das diretrizes estratégicas,

conforme ilustra o Quadro 1:

Quadro 1: Comparagao entre os ambientes da instituicéo.

Oportunidades

Pontos Fortes

Aumento da demanda por parte das
industrias, em decorréncia da expansdo do
setor;

Imagem positiva no mercado;

Ampliacdo do niimero de trabalhadores;

Relacionamento préximo com as industrias
estabelecidas em Goias;

Utilizacdo de novas tecnologias;

Capilaridade no atendimento;

Diversifica¢do da demanda;

Forca de trabalho comprometida com as
institui¢des;

Parcerias novas;

Recursos direcionados para capacitagdo da
forca de trabalho;

Possibilidade de atendimento por meio de
acoes flexiveis.

Aumento da concorréncia em algumas dreas
de atuagdo do SESI;

Competéncia técnica das equipes;

Infra-estrutura fisica e
atualizacdo constante;

tecnoldgica em

Comunicacio mercadoldgica;

Ampliacdo das redes de

profissional;

educacgdo

Tempo de resposta ao mercado;

Percepcdo pela sociedade do SESI como
instituicdo publica;

Posicionamento de
mercado;

novos servigos no

Direcionamento dos recursos das institui¢des
para publicos especificos, em decorréncia de
acordos realizados.

Reformulagdo de portfélio de servigos;

Politica de retencdo de pessoas.

Fonte: Plano de Acdo do SESI 2012-2014
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2.4 Atividades Gerenciadas por Normativas

De acordo com o Manual de Gestdo de Qualidade do SESI, as atividades
desenvolvidas por esta entidade sdo monitoradas e acompanhadas sistematicamente por
atividades de inspecao, verificacdo e orientacdo. Ha fiscaliza¢des periddicas realizadas pela
Controladoria Geral da Unido, normalmente a cada semestre, com a finalidade de acompanhar
a aplicacao dos recursos oriundos da contribui¢do compulséria as entidades.

De acordo ainda com o manual ha também auditores independentes contratados
pela entidade, os quais fazem auditorias, normalmente a cada semestre, para fiscalizar e
verificar a gestdo financeira e os registros contdbeis dos recursos de receita e despesa.

Na auditoria interna sdo realizadas inspecdes ou agdes realizadas junto as
unidades por auditor nomeado pelo gestor (superintendente), com a finalidade de avaliar o
desempenho operacional e verificar o cumprimento das orientacdes e metas estabelecidas.

Relacionada a gestdo de qualidade, periodicamente sdo realizadas auditorias no
manual do SGQ, para verificar o cumprimento dos procedimentos estabelecidos e avaliar a
eficdcia do sistema. Tal prética permite a retroalimentagdo e o continuo aperfeicoamento de
forma a atender plenamente as expectativas dos clientes.

Todos esses resultados sdo consolidados em relatérios e encaminhados para
andlise dos responsdveis pelos setores envolvidos, o que pode originar acdes corretivas e/ou
preventivas. Os resultados subsidiam, ainda, a anélise critica do sistema pela dire¢ao.

As entidades que fazem parte do SESI estabelecem mecanismos e procedimentos
para identificar, coletar, analisar e avaliar os dados que mostram a adequacgdo e eficicia do
SGQ e a implementagdo de a¢des de melhoria continua conforme seguintes instrumentos:

- Avaliagdo da atividade;
- Avaliagdo corporativa;
- Caixa de sugestoes.
Assim, os dados coletados na caixa de sugestdes abrangem:
1. Satisfacao de clientes;
2. Indicadores do sistema de gestdo da qualidade;
3. Conformidade com os requisitos especificados através dos procedimentos de
realizacdo do produto;
4. Caracteristicas e tendéncias dos processos € servigos;

5. Fornecedores.
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As acoes preventivas do SESI sdo delineadas para assegurar o atendimento dos
requisitos dos clientes, constituindo-se em uma pratica incentivada no SESI com o propdsito
de evitar as acdes corretivas que acarretem Onus, com reflexo negativo na imagem das
entidades. Para melhorar continuamente, todos os registros que envolvem boas préticas,
reclamacdo e sugestdes de clientes e novos desafios de gestdo, dentre outros, sdo analisados

criticamente e considerados na implementagdo das atividades e acdes das entidades.

2.5 Responsabilidade Social do SESI na Gestao dos Servicos Oferecidos

De acordo com o Regulamento do Servi¢o Social da Indistria, o mesmo tem por
finalidade prestar ao trabalhador e a seus dependentes servicos de educagdo bdsica e
assisténcia social nas dreas da saude, alimentacgao, lazer, esporte e cultura. Ou seja, promover
o bem-estar social, o desenvolvimento cultural e a melhoria da qualidade de vida do
trabalhador que atua nas industrias, de sua familia e da comunidade na qual estdo inseridos.

O Regulamento ainda traz que as atividades de educacgdo bdsica, saude, lazer e
responsabilidade social atribuidas ao SESI serdo executadas segundo as diretrizes definidas
pelas geréncias de drea em estreita interacdo com as unidades, tendo em vista assegurar o fiel
cumprimento das politicas da qualidade da entidade.

O planejamento destas atividades é feito anualmente, envolvendo a participacio
do gestor das entidades, assessores, gerentes de dreas e gerentes/diretores de unidades, e ainda
avaliacdo dos resultados do ano anterior e considerando informagdes de pesquisa junto aos
clientes, demandas de mercado, prospec¢do de negdcios e disponibilidade fisico-financeira,
dentre outros aspectos inerentes as atividades do SESI, para a definicdo das metas e projetos
do ano seguinte.

De acordo com o planejamento estratégico do SESI Goids 2013/2014, entre
alguns projetos e programas realizados pelo Servico Social da Industria, podem ser citados:

- Na drea do lazer: Colonia de Férias Infantil; Lazer Cultural (Teatro na empresa, SESI
Musica), Ginastica na Empresa; SESI Clube; SESI Esporte; Lazer de Intervalo, Eventos
Esportivos e Recreativos, Jogos do SESI, Turismo (unidade Aruana);

- Na 4rea da saide: atendimento odontolégico moével e fixo nas empresas; seguranca do
trabalho; medicina ocupacional do trabalho; laboratério de andlises clinicas;

- Na drea de responsabilidade social: Prémio SESI qualidade no trabalho, Acao Global, Acdo

Ribeirinha (em Aruand), Cozinha Brasil e Consultorias para empresa.
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- Na drea da educacgdo: alfabetizacdo do trabalhador e seus dependentes (EJA); ensino
fundamental; ensino médio, ensino articulado (mais tempo na escola), educagdo continuada
com cursos para otimizacdo e melhoria da renda familiar (Fuxico, Oficina Materiais
reciclaveis, com casca da banana entre outros, Enfeites Natalinos, Ovos de Pascoa e varios
outros conforme demanda); e ainda realiza parcerias com o Ministério da Educagao,
promovendo campanhas e articulando metas educacionais.

Entre o SESI e Governo Federal, a relagdo € de parcerias, com programas sociais:
Acdo Global, Cozinha Brasil e Programa Segundo Tempo. Além de projetos e programas

regionalizados, ou seja, que acontecem em cada regido do pais.

2.6 Plano de Cargos, Carreira e Salarios (PCCS) do SESI

O atual Plano de Cargos, Carreira e Saldrios (PCCS) do SESI busca estabelecer
uma estrutura de cargos, fungdes e saldrios moderna, dindmica e eficaz, que estimule o
desenvolvimento e a retencdo de profissionais com perfis adequados as estratégias da
Entidade. O PCCS teve por base a metodologia de pontos Haly3 , que pontua, objetivamente,
cada cargo e funcdo a partir do conhecimento, do processo mental e da responsabilidade por
resultados exigidos para o mesmo.

A metodologia de pontuacdo permite a gestdo eficiente dos cargos e das fungdes,
sua agregacdo por Grupos Salariais e a comparagdo com o mercado. A administracao
adequada do Plano de Cargos e Saldrios € condicdo essencial para a consecucdo da missdo da
Entidade dentro do planejamento e das estratégias definidos.

A estrutura de administracao de cargos, fungdes e saldrios baseada na metodologia
por pontos viabiliza:

- Suporte técnico as decisdes referentes a gestdo de cargos, funcdes e salarios;

- Possibilidade de comparar os saldrios da Entidade com os praticados pelas demais empresas
e organizacdes do mercado definido pela Direcao;

- Visao e andlise clara dos cargos e fungdes, suas equivaléncias e diferencas;

- Manutencao da competitividade dos saldrios em relagdo ao mercado selecionado;

> Em 1926, Benge, Burk e Hay, tentando aplicar o Método de Pontos na Philadelphia Rapid Transit Company,
ndo o conseguindo, decidiram entdo desenvolver um outro processo, que tomou o nome de Método de
Comparacédo por Fatores. O Hay citado no trio anterior chamava-se Edward N. Hay que, em 1943, baseado nas
experiéncias vividas, fundou o Hay Group e criou o modelo de avalia¢do de cargos fechado mais praticado desde
entdo, o Hay Systems. Nos modelos fechados, desenvolvidos e registrados por consultorias, as empresas clientes
ndo t€m ingeréncia na metodologia e apenas comandam os programas implantados segundo os procedimentos
determinados. Nesse método sdo utilizados quadros-guias fundamentados nas trés dimensdes: Know-How;
Solucdo de Problemas e A contabilidade — Responsabilidade por Valores.
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- Adequacdo da massa salarial da Entidade, garantindo consisténcia em sua estrutura de
custos.

Sempre que houver variagcdo na pontuacio de um cargo que o torne desconforme
com o grupo salarial em que estiver posicionado, o 6rgdo competente examinard a

possibilidade do seu remanejamento para o grupo salarial mais adequado.

2.6.1 Estrutura de Cargos e Func¢oes

O Plano de Cargos, Carreira e Saldrios divide e define a estrutura dos cargos, seus
perfis, as carreiras existentes, as fung¢des de confianca até Gerente Executivo, os grupos
salariais e suas respectivas faixas salariais.

De acordo com o PCCS os cargos e as funcdes de confianca se distribuem da
seguinte forma:

Cargos

- Especialistas

- Analistas/Advogados/Jornalistas/Consultores/Auditores/Executivo de Contas
- Assistente Técnico

- Assistentes (Administrativo / Compras)
- Assistente Operacional

- Aucxiliar Operacional

Funcoes de Confianga

- Vinculadas a Estrutura Organizacional
- Gerentes Executivos

- Gerentes

- Assessores

- Secretarias(os)

2.6.2 Formas de Ingresso e Movimentaciao

De acordo com o PCCS do SESI na admissdao do colaborador na Entidade, os
requisitos técnicos de pds-graduagdo poderdo ser substituidos pela comprovagdo de notério
conhecimento com a concordancia do superior competente. O salario de admissao devera ser
equivalente ao limite inicial da faixa salarial do grupo salarial a que estiver vinculado o cargo

ou fungdo.
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Quando da promocgdo do colaborador, que € o crescimento vertical do colaborador
na carreira ou a mudanga de um cargo para outro de grupo salarial mais elevado, a carreira
devera ser sempre feita para o cargo imediatamente superior. Segundo o PCCS para que seja
concedida a promocdo deverdo ser observados os seguintes critérios, além dos que vierem a
ser estabelecidos em ato proprio:

a) Existir e haver a necessidade do cargo;

b) Preencher os requisitos exigidos para o cargo a ser provido;

¢) Haver transcorrido o minimo de 12 meses da data em que ocorreu a dltima promogao;
d) Pertencer ao quadro de pessoal da Entidade hd pelo menos 12 meses;

e) Ser regido por contrato de prazo indeterminado;

f) Obter resultado superior aos padroes definidos na Politica de Avaliacdo de Desempenho;
g) Nao ter tido nenhum tipo de puni¢do nos dltimos 12 meses;

h) Nio estar cedido para Entidades / Orgdos desvinculados ao Sistema Industria;

1) Existirem recursos orcament4rios.

As regras de promog¢ao ndo se aplicam nos casos de aprovacdo de empregado em
processo seletivo interno ou misto, quando serd aplicada a Politica de Recrutamento e
Selecdo.

Quando h4 Progressao, altera-se o saldrio por meio de mudanga horizontal, dentro
da faixa salarial a que estd vinculado o seu cargo ou fungdo. A progressdao pode ser por mérito
ou por aumento de saldrio decorrente de norma interna ou coletiva. O empregado cujo saldrio
ultrapassar o limite superior do respectivo grupo salarial, em razao de progressao por aumento
de salario decorrente de norma interna ou coletiva, sera considerado extra-faixa.

No Plano de Cargos, Carreira e Saldrios do SESI o saldrio resultante da
progressao por mérito ndo podera ultrapassar o limite superior da respectiva faixa salarial. A
progressao por aumento de salario, decorrente de norma interna ou coletiva, serd automatica.
A progressdo por mérito devera observar os seguintes critérios, além dos que vierem a ser
estabelecidos em ato proprio:

a) Estar no minimo hd 12 meses no cargo ou na funcdo de confianca atual;

b) Ter o saldrio ou a remuneragao global substitutiva dentro da faixa salarial correspondente
ao seu grupo salarial;

¢) Haver transcorrido no minimo 12 meses da data em que ocorreu a ultima progressdao por
mérito;

d) Ser empregado da Entidade h4, pelo menos, 12 meses;

e) Ser regido por contrato de prazo indeterminado;
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f) Obter resultado definido na Politica de Avaliagdo de Desempenho;
g) Nao ter tido nenhum tipo de puni¢do nos dltimos 12 meses;
h) Nio estar cedido para Entidades / Orgdos desvinculados ao Sistema Inddstria;
1) Existirem recursos or¢amentarios.

Os principios e diretrizes que determinaram a concep¢dao do Plano de Cargos,
Carreira e Saldrios requerem um constante acompanhamento, a fim de garantir a sua
atualidade ao longo do tempo.

O estudo, no seu referencial tedrico e a na pesquisa refor¢a a importancia para as
empresas em terem politicas de remuneragdo agressivas e flexiveis, identifica a percep¢ao dos
colaboradores em relagdo a implantacdo de um plano de cargos e salarios que deve atender as

perspectivas da empresa e proporcionar a satisfacao dos colaboradores.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Recursos Humanos e a Gestao de Pessoas

As organizagdes vivem uma ‘“era de descontinuidade”, caracterizada por
constantes mudancgas, em decorréncia de processos de modernizacdo tecnoldgica,
privatizacao, redefinicdes de politica econdmica e outras formas de reestruturagdo produtiva,
ou seja, o mundo caminha rapidamente para uma sociedade baseada na informacgdo, no
conhecimento e na tecnologia (CLARO E NICKEL, 2002).

Segundo Albuquerque (1987), a partir da década de 1980, ja havia no Brasil
evidéncias de que os executivos de recursos humanos envolviam-se na formulacdo das
estratégias organizacionais das empresas. Isto conduziu a busca de orientacdo estratégica para
as politicas e praticas de RH e a intencdo de estabelecer vinculos mais estreitos entre o
desempenho humano e os resultados do negécio da empresa.

Segundo Albuquerque (1987), uma organizacdio pode seguir duas filosofias
distintas de administracdo para a gestdo estratégica de recursos humanos: a estratégia de
controle e a estratégia de comprometimento das pessoas com os objetivos organizacionais.

Na estratégia de controle, os empregados sdo vistos como ndmeros, custos e
recursos substituiveis, partindo do pressuposto que, para um bom desempenho, o0s
funciondrios devem ser mandados e nas politicas de recursos humanos controlados.

Na estratégia de comprometimento, eles sdo vistos como parceiros no trabalho e
nos quais a empresa deve investir para obter melhores resultados, ou seja, o aumento do
desempenho ocorre em fun¢do do comprometimento dos colaboradores. Essa concep¢ao de

gestdo de pessoas se reflete na estrutura organizacional, nas relacdes de trabalho:

O fato mais importante dos tltimos tempos na drea de Gestdo de Pessoas foi a
percepcdo de que ela s6 poderia contribuir para os resultados da empresa se
produzisse e seguisse uma estratégia que interagisse com a estratégia maior da
organiza¢do (BOOG, 1995, p. 107).

Ainda de acordo com Boog (1995) para que isto aconteca, treinamentos dos
envolvidos no processo sdo de extrema importancia para descobrir problemas que a empresa
enfrenta ou enfrentard futuramente. O treinamento é um processo composto de quatro etapas

ou fases, todas igualmente importantes: diagndstico, planejamento, execugdo e avaliacdo.
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O autor citado expde que apoOs realizar esta andlise organizacional, inicia-se uma
andlise operacional e uma andlise individual, das pessoas que executam as atividades. A
primeira tem o objetivo de estudar as habilidades e competéncias necessdrias para a execugao
das tarefas, como parte do processo da definicdo de treinamento. E a andlise individual se
refere ao estudo da capacidade produtiva dos colaboradores e verificar se as atividades estdo
sendo bem desenvolvidas. Realizadas essas andlises, ja se tem uma idéia bem definida dos
possiveis problemas que ocorrem na organizacido e que podem ser eliminados ou atenuados
pelo treinamento.

Ultimamente, a drea de Recursos Humanos (RH) estd deixando de ser apenas um
setor da empresa preocupado em contratar e demitir. O RH hoje tem o compromisso de buscar
novos talentos e manter os que ja existem na organizacao.

Fischer (2002) relata que se faz necessario uma nova forma de gestdo de pessoas,
mais participativa e também flexivel, para que os trabalhadores tenham possibilidades de
efetivamente desenvolverem suas competéncias, e, através do planejamento organizado dos
eventos de capacitacdo, possam crescer e aumentar o nivel de entrega na realizacdo de suas
tarefas. Pode-se dizer que em sua esséncia a Gestao de Pessoas conduz os colaboradores para
que possam atingir a visdo da empresa, através de suas competéncias.

Silva (2006) expde que gestores assumem um papel de relevancia nesse contexto,
na medida em que devem ser capazes de perceber as necessidades e acompanhar o
desenvolvimento dos colaboradores quanto as suas competéncias técnicas e as habilidades
pessoais e comportamentais.

Fischer (2002) relata que nos ultimos anos, a cultura organizacional em relacdo a
administracdo de recursos humanos vem passando por importantes mudancas. O proprio
termo “recursos humanos” estd sendo substituida pelo termo “gestao de pessoas”, valorizando
os trabalhadores como pessoas € ndo como “recursos’.

Ainda de acordo com Fischer (2002) a idéia de um “modelo de gestao” € de
desenvolvimento mutuo, ou seja, a organizacdo, ao se desenvolver, desenvolve pessoas e
estas, a organizacdo. A missdo da organizacdo deve ter como foco principal a gestdo de
pessoas, além da qualidade pessoal e do desempenho profissional, a satisfacdo dos
trabalhadores e gestores.

Para Senge (1996) as organizacOes s6 aprendem por meio de individuos que
aprendem. O aprendizado individual ndo garante o aprendizado organizacional, mas sem ele

nao ha como ocorrer o aprendizado organizacional.
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3.2 Os Talentos de uma Organizacao e a Importancia da sua Retencao

O termo talento vem do grego talentus que ¢ uma antiga moeda grega. Talento,
segundo o Diciondrio Aurélio, é aptidao natural, ou habilidade adquirida, inteligéncia
excepcional; engenho. O individuo pode nascer com talentos, como também pode desenvolvé-
lo ao longo de sua jornada. Em qualquer uma das hipéteses, a empresa na qual ele trabalha
terd grande participacdo no processo.

Para Michaels, Handfield e Axelrod (2002), talento é o conjunto de habilidades de
uma pessoa. Os dons, conhecimento, experiéncia, inteligéncia, discernimento, atitude, cardter
e impulsos inatos, e que inclui - ainda - a capacidade de aprender. Wong (2002) afirma que
ser talentoso € enxergar a distancia: o quanto se enxerga mais longe, ou seja, se investe hoje,
com objetivos futuros.

Rittner (1994) também propde a ampliacdo das caracteristicas que confirmam o
perfil do talento. Destaca outros atributos como criatividade, iniciativa, capacidade para lidar
com situacdes ambiguas e propensdo em assumir riscos. Enfatiza a questdao da criatividade,
principalmente por ser a habilidade que permite a esses profissionais a busca constante por
melhores resultados.

Pelas definicdes acima, € possivel dizer que s6 se estd diante da pessoa com o
talento desejado quando a manifestacdo do talento individual estd alinhada aos valores,
missdo, visao e necessidades presentes e futuras da empresa. Deve-se entdo identificar os
talentos essenciais como aqueles que contribuem para a formacao das competéncias essenciais
que a empresa exige e que estdo efetivamente comprometidos, dispostos a geracdo e a
preservacdo de resultados diferenciados.

Ao analisar também os conceitos descritos, € possivel afirmar que o talento é, por
exceléncia, o transformador. E € nesse papel que a organizagdo concentra a expectativa com
relacdo a ele. Orientado pelos gestores para atingir continuamente melhores resultados, o
talento usa permanentemente essa capacidade inerente em busca da exceléncia.

Mausbach (2012) expde que diante do aumento da competitividade no mercado,
as empresas precisam cada vez mais colher resultados e qualidade nos servicos através das
pessoas. Precisam de inovacgdo, agilidade e velocidade de forma cada vez mais critica. Pessoas
que saibam pensar e criar solugdes inovadoras para problemas até entdao nunca apresentados e
que usam suas experiéncias apenas como elemento de referéncia para colocar e resolver

equagdes. Gente com alta capacidade de adaptacdo a diferentes situagdes, realidades, padrdes
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culturais e pessoais, “com brilho nos olhos”, competentes, comprometidos e com capacidade
de atuar e fazer sucesso em equipes.

No ambiente de trabalho, existem quatro pilares para a atrag¢do, o desenvolvimento
e a retengao de talentos: o discurso e exemplo dos lideres; os sistemas de trabalho existentes;
as oportunidades propiciadas de treinamento e desenvolvimento; e a qualidade de vida
percebida pelas pessoas (MAUSBACH, 2012). Uma avaliacdo das préticas de gestdo relativas
a cada um destes pilares poderd sinalizar quais estdo adequadas, sdo proativas ou inovadoras e
tem, efetivamente, uso disseminado em toda a empresa. Poderd também identificar as
oportunidades de melhoria para que a empresa assegure maior capacitagdo para atrair,
escolher e reter seus talentos.

Os colaboradores realmente fazem a diferenca no negdécio e valoriza-los e manté-
los na empresa € condi¢ao indispensavel. Além disso, a reten¢do de talentos como um todo é
tema constante para as instituigdes que enfrentam um ambiente de intensa competitividade de
busca por resultados.

Quando se seleciona pessoas talentosas, traz para empresa competéncias
individuais que, se ndo forem bem aproveitadas e compartilhadas, ndo se transformardo em
talento organizacional. Muitas empresas possuem em seus quadros verdadeiros talentos que
estdo ocultos, e caso ndo se crie oportunidades para a expressdo dos mesmos, €sses nao
agregardo valor a missdo e aos objetivos corporativos. Assim, a retencdo e o desenvolvimento
de profissionais talentosos devem ser preocupacdes constantes das empresas que possuem
uma filosofia voltada para talentos.

Kaye e Jordan-Evans (2001, p. 31-32) apresentam sua opinido sobre os gestores
de reteng¢do, ao afirmarem que eles “tém muitas caracteristicas em comum: t€ém mente aberta e
desenvolvida; t€m um estilo de gerenciamento que gera lealdade e tendem a criar um
ambiente de trabalho que as pessoas adoram”.

Para Nakashima (2012) a retencdo ou fidelizacdo do colaborador para com a
empresa € influenciada por meio dos atrativos que a empresa oferece e da conciliacdo dos
mesmos com os objetivos de cada um. Transparéncia na comunicacdo, participacdo nos
acontecimentos, qualidade de vida e valorizagdo do potencial sdo aspectos que enriquecem
essa relacdo, e compdem um conjunto de realizagdes.

Kaye e Jordan-Evans (2001) dizem que a responsabilidade didria por manter um
pessoal talentoso, incide no interesse dos colaboradores que precisam reconhecer seu
poderoso papel na batalha do talento. Nesta batalha pelo talento as empresas buscam atrair e

influenciar colaboradores, e para isso, a drea de recursos humanos precisa estar sintonizada
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com essa nova politica, de forma a captar e reter talentos que atendam a esses objetivos, bem
como sintonizar-se com as metas empresariais, atendendo a agilidade e a competitividade do
mercado.

Para Jebaili (2002, p. 37) “quando a empresa cresce, o talento € necessario para
potencializar esse bom momento. Quando a empresa vai mal, o talento é fundamental porque
€ quem pode virar o jogo”.

As iniciativas de diversificacdo na questdo da retencdo de talentos proporcionam
licdes valiosas para qualquer empresa. Esta deve primeiro fazer uma avaliacido de seus ativos
estratégicos essenciais e de como eles poderdo proporcionar a valorizagdo das pessoas.

Para Jebaili (2002) a motivacdo dos colaboradores € algo muito importante nesta
questdo, pois quando estes se sentem conectados aos seus gestores, se sentem valorizados e
progredindo na empresa. Atos motivadores, como o chamado feedback construtivo, estimulo
com agOes positivas, devem ser priorizados.

Segundo Oliveira (2005, p.188) o processo se inicia antes mesmo de a pessoa
filiar-se a organizacdo, uma vez que estd ligado ao relacionamento e a imagem da empresa
perante a comunidade.

Nesse modelo, os colaboradores passam a ser tratados como fonte de vantagem
competitiva e a retencdo de talentos passa a ser uma prioridade pré-ativa e constante, que
inclui medidas para assegurar o compromisso de longo prazo do colaborador com a empresa.

E importante o comprometimento do colaborador na empresa que vai desde a
disponibilidade para dedicar seu potencial criador, sua capacidade de interpretar o cendrio
organizacional e agir sobre ele, até responder aos estimulos do ambiente e visualizar novos
negdcios (OLIVEIRA, 2005).

Grande parte dos colaboradores gostaria de ascender em suas carreiras, ter novas
oportunidades as posicdes disponiveis de seu interesse. Sendo assim, permitir que eles
crescam no ritmo por eles desejado € uma maneira de possibilitar o seu crescimento, €
também aumentar as suas obrigacdes encorajando-os a pensar.

Assim, a retencdo de talentos deve-se basear no programa de desenvolvimento de
carreira, com a identificacio do profissional e através de ferramentas especificas de
mapeamento de perfil, e utilizar programas de lideranca e de desenvolvimento gerencial,
como:

- Aumentar os desafios, aprendizados e crescimento para todos;

- Tratar e remunerar os destaques de forma diferenciada.
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Somoggi e Gusmao (2000) apud Gusmao (2005) apresentam quatro estratégias

importantes para a reten¢do de talentos, sdo elas:

- Aumentar as expectativas dos gerentes e equipes técnicas pela transformacdo da empresa;

- Perguntar aos empregados por que eles continuam na empresa ou por que pensariam em
mudar de emprego;

- Dar cargo de chefia s6 a quem sabe (e gosta) de lidar com pessoas;

- Ter politicas de remuneragdo agressivas.

Estudo realizado pela Hay Group, consultoria de gestdo de negdcios, com sede
nos Estados Unidos, mostra as 10 razdes mais comuns dadas pelas pessoas que querem ficar
numa companhia:

- Crescimento de carreira, aprendizado e desenvolvimento;
- Trabalho estimulante e desafios;

- Trabalho significativo, que faz diferencga e contribui;

- Pessoas interessantes, competentes;

- Ser membro de uma equipe;

- Ter um bom chefe;

- Ser reconhecido pelo trabalho bem feito;

- Ter autonomia, controle sobre o préprio trabalho;

- Ter flexibilidade de horario e de regras de vestudrio;

- Receber remuneracao justa e beneficios.

Para Peloso (2010), investir nas politicas de remuneracdo € algo que
inevitavelmente influéncia a permanéncia ou a saida dos colaboradores, pois vivemos em uma
sociedade plenamente capitalista, onde o dinheiro é essencial para a manuteng¢do da vida

cotidiana.

Questdes ligadas a remunera¢do nio tém respostas certas (ou erradas). Uma politica
perfeita para uma empresa pode ser um desastre para outra. O teste da verdade é o
alinhamento, isto €, se os incentivos previstos no sistema de remuneracdo geram os
resultados de desempenho que a empresa deseja recompensar (LORSCH e
TIERNEY, 2003, p. 131).

Peloso (2010) relata ainda que nao existe uma forma ideal de gerir a remuneracao
dos colaboradores dentro de uma empresa. Cada caso é individual, cada empresa tem uma
area de atuagdo e um perfil de profissionais. A politica de remuneracdo da institui¢cdo tem que
estar alinhada com as necessidades e pretensdes dos colaboradores, a fim de que ambos

estabelecam uma relagdo profissional duradoura.
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Segundo este mesmo autor a compensagdo € uma das ferramentas mais poderosas
na busca pela retencdo de talentos, jd& que aborda o aspecto financeiro, o qual é um forte
atrativo para os colaboradores. Entretanto, a permanéncia dos funciondrios na organizagdo
ndo se restringe apenas a remuneragao salarial, mas vai além, como abranger bens intangiveis:
condig¢des de trabalho, perspectiva profissional, relacionamento interpessoal com a equipe de
atuacdo, entre outros.

A consultoria de gestdo de negdcios Hay Group ainda traz que dificilmente
consegue-se reter colaboradores sem lideres talentosos. Lideres sdo exemplos inspiradores.
Nao basta que existam equipes competentes. Sao necessarios lideres que de fato obtenham
resultados concretos, positivos e significativos por meio das pessoas. Lideres que retinam
competéncias técnicas, administrativas, interpessoais e politicas para alinhar todos os
propositos individuais em uma tunica dire¢do, a da visdo da empresa; que construam o clima
organizacional tipico das melhores empresas para se trabalhar, aquelas que sdo capazes de
atrair, propiciar desenvolvimento e motivar a permanéncia dos talentos.

Os gestores podem também promover discussdes com os talentos sobre lideranga,
remuneracdo e o significado do trabalho. Em seguida, colaborar com os talentos para
desenvolver solugdes referentes a problemas de relacionamento no trabalho; preocupacdes
salariais; e o possivel desejo de sair da empresa por sentir que o trabalho ndo € capaz de
despertar mais interesse (SILVA, 2006).

Segundo a Survey Monkey, principal fornecedor mundial de solugdes de
questiondrio pela internet, profissionais de recursos humanos desejam recrutar e reter os
melhores talentos possiveis. Questiondrios de local de trabalho podem ajudéd-lo a compreender
o impacto dos programas e das politicas atuais, permitindo também identificar 4dreas a serem
melhoradas.

Para a Survey Monkey as atitudes e opinides dos seus funciondrios estdo
fortemente ligadas as dreas de recursos humanos, ajudando a relacionar as fungdes, as tarefas
e o desempenho de seus funciondrios aos seus objetivos corporativos. Os resultados dos
questiondrios tornardo mais claros as métricas que se deseja acompanhar, permitindo-lhe
obter os produtos finais de que precisa para apresentar seu progresso.

A Survey Monkey relata que ao questionar os colaboradores pode-se melhorar o
processo de tomada de decisdes, proporcionando um local de trabalho mais harmonioso. Os
resultados de qualquer questiondrio aplicado aos colaboradores revelardo dreas a serem

aprimoradas que podem conduzir a uma for¢a de trabalho mais produtiva.
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Através dos questiondrios pode-se estabelecer algumas dreas comuns de foco para
treinamento e desenvolvimento dos colaboradores:

- Satisfagdo do funciondrio: identificar quais fatores deixam os funcionarios felizes e infelizes,

e com base no feedback ampliar os niveis de satisfacdo. Funciondrios estressados podem gerar
um ambiente de trabalho insalubre, que pode custar a empresa uma perda de
produtividade. Este tipo de resposta € focada na avaliacdo do funciondrio a partir de maltiplas
perspectivas.

- Treinamento e desenvolvimento de carreira: cursos, formagao continuada ou outros métodos

os colaboradores precisam para alcangar os objetivos pessoais e da empresa, avaliando se o
local de trabalho alimenta os seus objetivos de carreira e suas ambigdes.

- Beneficios e remuneracio de funciondrios: verificar se os funcionarios se sentem

devidamente compensados; se o pacote de beneficios corresponde as necessidades da equipe;
avaliar se os colaboradores sentem que seus esfor¢os estdo sendo reconhecidos e valorizados.

- Auto-avaliacdo: avaliacdo do desempenho do préprio colaborador no trabalho e sua

satisfacdo; percepcdo se cumpriram as metas estabelecidas no inicio ano ou periodo
estipulado.

- Questiondrios periddicos: forma regular de contato com o colaborador, obtendo opinides

sobre a politica do escritério, possibilitando medir o moral de toda a organizacdo.

- Satisfacdo no trabalho e do colaborador: verificar se sentem desafiados e ainda gostam de vir

para o trabalho todos os dias; como os colaboradores classificariam a empresa e o ambiente de
trabalho; perceber se sentem estressados devido aos prazos e se sentem comprometidos com
seu trabalho e com a empresa.

- Eficdcia do gerente: verificar em todos os departamentos, quais sdo as opinides dos

funciondrios sobre a geréncia e supervisores, bem como se os objetivos e a visdo da empresa
estdo claros para todos os funciondrios, em todas as equipes e departamentos.

- Entrevista de desligamento: analisar se hd alguma opinido que pode ser obtida do

funciondrio que estd saindo, a qual pode ajudar a melhorar a empresa e a satisfacdo geral do
funciondrio para esforcos futuros.
Os questiondrios de funciondrios tém os seguintes objetivos:
- Melhorar a satisfacdo dos colaboradores;
- Aumentar a produtividade de uma forma geral, tanto do colaborador como da empresa;
- Abordar as questdes sobre a satisfagdo e os beneficios dos colaboradores;
- Tornar as sessdes de treinamento, as reunides e as orientacdes mais eficazes;

- Reter funciondrios de qualidade;
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Segundo a Survey Monkey o verdadeiro potencial dos questiondrios de recursos
humanos poderao medir a satisfacdo do colaborador; contribuir na reten¢dao do colaborador de
qualidade; melhorando a satisfacdo geral dos mesmos e vivenciar um aumento na
produtividade, além de abordar diretamente a satisfagdo e as preocupacdes dos colaboradores
sobre beneficios. E ainda tornar as orientacdes, as sessdes de treinamento e as reunides de

colaboradores mais eficazes e envolventes.

3.3 A Rotatividade de Pessoal (furnover) e seus Reflexos na Organizaciao

Mandarine (2005, p.142) define turnover como o volume da flutuagcdo de recursos
humanos nas empresas. Os seus indices elevados provocam reflexos indesejados na
corporagdo. O turnover, ou rotatividade de pessoal, pode gerar situagdes de inseguranca para
atividade da empresa. Além de afetar o desempenho da produtividade da empresa,
aumentando também os custos de admissdes e de demissdes.

E fundamental a existéncia de mecanismos de retencdo desses funciondrios na
organizacao ao longo do tempo. A organizacao estd em constante processo de mudanca, faz se
necessdria a existéncia de programas os quais permitam que os funciondrios estejam
acompanhando e mudando também. Caso contrério, o resultado das mudangas pode ser letal
para organizagdo, elevando suas taxas de turnover (HUSELID, 1995).

Reconhecer e reter talentos torna-se fundamental para a manuten¢do da
competitividade das organizacdes. No contexto atual, a competitividade cada vez mais
dependente da capacidade de geracdo de conhecimentos que uma organizacio possui.
Portanto, as pessoas assumem papel primordial. A importincia de politicas de gestdo de
pessoas torna-se visceral para as instituicoes.

Nessa realidade, o estudo do turnover nas instituicdes se tornou essencial, é
preciso conhecer e se identificar com a cultura da empresa bem como manter pessoas/talentos,
apropriando dos conhecimentos gerados e adquiridos na institui¢do.

Para Steel, Griffeth e Hom (2002), as altas taxas de rotatividade dos empregados
pode ser significar indice de alto custo nas finangas da organizagdo. O custo de preencher uma
vaga dos empregados tem aumentado em espiral ao longo dos anos mais recentes. O custo da
rotatividade aumenta significativamente quando as perdas estdo concentradas em grupos de
empregados com altos investimentos, como em treinamento. Para eles, como regra, o custo de

substituicao tende a aumentar quando o mercado de trabalho oferece pouca oferta.
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De acordo ainda com os mesmos autores supracitados € sabido que as pessoas
permanecem em determinada empresa por diferentes razdes, principalmente pelas seguintes:
seguranca no trabalho e cultura que oferece o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Isto
¢, além do trabalho, dispor de tempo para dedicar a vida familiar e 2 comunidade; satisfagao,
comprometimento com a organizacdo, reconhecimento pelo bom trabalho; horario flexivel;
treinamento e desenvolvimento; sentimento de fazer parte do grupo ou equipe de trabalho;
desafios profissionais de carreira; cultura corporativa alegre e descontraida; orgulho da
organizacao; lider compativel e apoiador; afiliacdo e trabalho significativo.

Segundo Meyer e Allen (1997) a rotatividade depende do estilo de
comprometimento organizacional. Assim, o trabalhador comprometido efetivamente falta
com menos frequéncia, pois estd envolvido emocionalmente com a organizacdo e mais
motivado para realizar as tarefas. O alto comprometimento também favorece o baixo indice
de rotatividade e de absenteismo, além de melhorar o desempenho.

Para Branham (2002) os talentos deixam as organiza¢des por varios motivos:

a) Porque ndo véem relagdo entre o saldrio que recebem e o desempenho. E desmotivador
para a maioria que atua com alto desempenho verificar que trabalham mais e de forma
inteligente, mas que — paradoxalmente - recebem o mesmo percentual de aumento salarial ou
bonus. Quando ocorre a situacdo inversa eles se sentem motivados € com menos propensao a
abandonar o emprego;

b) Nao recebem oportunidades de crescimento ou promocdo. Os gerentes falham por ndo
perguntar aos funciondrios sobre os objetivos de carreira, por ndo informar os planos que por
ventura tenham para eles e por nio manter didlogo profissional sempre aberto com esses
talentos;

c) Eles ndo consideram o trabalho importante ou as contribuicdes ndo sdo reconhecidas e
valorizadas por terceiros. Todos trabalhadores precisam acreditar que o trabalho dele é
fundamental para o sucesso do empreendimento. Isso significa que o gerente do funcionério
precisa transmitir, com seguranga, exatamente como o trabalho do talento é essencial para a
missdo da empresa;

d) Eles nao t€ém oportunidade de usar os talentos naturais. A falta de relacdo entre talento e
tarefa depois de algum tempo leva ao desgaste. Por fim, o gestor ou o talento € obrigado a
implantar processo de demissdo, o que vai significar mais um caso de rotatividade
dispendiosa;

e) Eles tém expectativas pouco precisas ou distantes da realidade. Talentos recém admitidos,

em geral, esperam desafios imediatos e promog¢des imediatas. Quando isso ndo acontece, eles
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podem simplesmente pedir demissdo. As vezes o gestor ndo oferece ao talento a condi¢do
realista do trabalho e das condi¢des de realizd-lo. Nao toleraram gerentes abusivos ou
ambientes toxicos. A maioria dos trabalhadores nao quer permanecer em ambiente no qual

deve aturar tratamento abusivo ou estresse fora de propdsito.

3.4 Turnover no SESI-GO

Para iniciarmos com esse item discriminou-se abaixo o perfil dos empregados do

SESI-GO, com relacdo a faixa etdria e escolaridade:

Tabela 3: Perfil dos Empregados do SESI —2010 a 2012

Empregados por Faixa Etaria

Ano Até 30 anos De31a40 | De41a50 | De51a60 |Acima de 60 Total
anos anos anos anos
2010 379 302 170 86 19 956
2011 523 376 208 92 22 1.221
2012 529 404 223 102 29 1.287
Empregados por Nivel de Escolaridade
Ano 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Total
2010 - - 60 51 297 388 155 4 - 955
2011 - - 56 54 414 535 161 1 - 1.221
2012 - 13 45 58 424 595 150 2 - 1.287

1 - Analfabeto; 2 - Alfabetizado sem cursos regulares; 3 - Ensino fundamental incompleto; 4 — Ensino
Fundamental; 5 — Ensino médio ou técnico; 6 - Superior; 7 - Aperfeicoamento / Especializac¢do / Pés-
Graduagao; 8 — Mestrado; 9 — Doutorado/P6s Doutorado/PhD/Livre Docéncia; 10 - Nao Classificada.

Fonte: Relatério de Prestagdo de Contas do SESI Goids — GPD/ASPLAN 2011/2012.

A faixa etdria até 30 anos e de 31 a 40 anos concentram-se 0s 0 maior nimero de
colaboradores, reduzindo este nimero a partir dos 41 anos. E em relacdo a escolaridade
percebe-se uma grande porcentagem entre as faixas 5 e 6 da tabela, que sdo colaboradores
com ensino médio e ensino superior; e também grande quantidade em aperfeicoamento
profissional.

A seguir as informacdes sdo sobre a estrutura de pessoal do SESI-GO que
contempla a perspectiva sobre a estrutura de pessoal das unidades sobre a composi¢ao do

quadro de pessoal, apresentado na tabela a seguir:
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Tabela 4: Forca de Trabalho da Unidade Jurisdicionada (UJ) - Situag¢do apurada em 31/12/2012

Lotacao
1. Celetistas 1.247 1.247 337 289
2. Func¢des de Confianca 40 40 10 3
3. Terceirizados 216 216 0 0
4. TOTAL (1+2+3) 1.503 1.503 347 292

Fonte: GERHC - Geréncia de Recursos Humanos e Conhecimento em 16/01/2013.

A férmula utilizada para encontrar o resultado do turnover do SESI-GO foi

(ADMISSAO+DEMISSA0)/2)/TOTAL EMPREGADOS)x100, conforme ilustra a tabela a

seguir:
Tabela 5: Percentual de turnover do SESI-GO
TOTAL DIVIDE DIVIDE MULT. POR TURNOVER
ANO  pripREGADOS APMISSAO DEMISSAO  TOTAL “pops'  por, EMP 100 (%)
2011 1221 496 230 726 363 0,297297297  29,72972973 29,73
2012 1261 296 252 548 274 0,217287867 21,72878668 21,73
Total 2482 792 482 1274 637 0,256647800 25,66478000 25,66

Fonte: SESI-DR-GO (Gerencia de Recursos Humanos e Conhecimento)

A instituicao enfrenta um turnover consideravel em relagao aos padrdes do Brasil.
Segundo estudos do DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (publicados em 2007), no ano de 2006 a taxa mensal de rotatividade no
Brasil era de 3,5% ao més, que representa um indice anual de 42%.

Em 2002, este indice era de 35% ao ano, ou seja, em cinco anos a rotatividade
aumentou 20%, o que significa que em aproximadamente 2,5 anos, as empresas trocam seus
quadros de funciondrios. Porém, mesmo diante de tantos impactos negativos que representam
custos, Jubilato (2008) cita um estudo da Watson Wyatt Inc* (2005) que apresenta a questdo
principal ndo é a quantidade de rotatividade de pessoal, e sim a qualidade desta rotatividade.

Este estudo mostra que organizacdes com uma taxa de rotatividade de 15%
possuiram melhores desempenhos se comparado com organizacdes que possuiam uma

rotatividade entre 30% e 40%. Porém, estas empresas com alta rotatividade, possuiram um

* Era uma empresa de consultoria global, que se fundiu em janeiro de 2010 com Towers Perrin para formar
Towers Watson. Os servicos da empresa incluem gestdo de custo e eficdcia dos programas de beneficios dos
empregados, o desenvolvimento de atragdo, retengdo e estratégias de recompensa; aconselhando patrocinadores
de planos de pensdo e outras instituigdes sobre as estratégias de investimento ideal, fornecendo consultoria
estratégica e financeira as seguradoras e empresas de servicos financeiros, e fornecimento de tecnologia
relacionada, outsourcing e servigos de dados.
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desempenho melhor do que as organizacdes que apresentavam um indice de rotatividade
baixa, variando em aproximadamente cinco por cento. Talvez por exigir que as empresas
tenham processos bem desenhados onde seja facil identificar atividades e responsaveis.

As taxas de turnover no SESI estdo acima de 20%. Ao analisar este percentual
percebe-se 0 impacto no or¢amento, pois gasta-se mais com capacitacdes de novos
colaboradores. Esta taxa também demonstra a dificuldade de reter conhecimento, ja que com a
rotatividade alta o conhecimento dificilmente fica retido na institui¢ao.

Ainda segundo os estudos Watson Wyatt Inc é importante estabelecer uma
rotatividade entre 10% a 20%, pois assim a oxigenacao na instituicio com novos talentos e
novas idéias — turnover positivo — acima desses indices os impactos financeiros em relacdo a
capacitacdes de novos colaboradores, processo seletivo e a retencdo de conhecimento tendem
a prejudicar os desempenho das institui¢des.

Diante do exposto sobre as taxas de turnover, o estudo pretende contribuir na

diminui¢do e na identificacdo das razdes desses indices.

3.5 Indicadores Gerenciais Sobre Recursos Humanos

Segundo o Relatério de Gestdao 2012 do Servico Social da Indistria —
Departamento Regional de Goids, apresentado aos 6rgdos de controle interno e externo como
prestacao de Contas Ordindrias, o SESI-GO encerrou o ano de 2012 com um quadro de
pessoal efetivo de 1.287 empregados, representando um crescimento 5,41% em relagdo a
2011. Esse crescimento atendeu prioritariamente necessidades ligadas ao desenvolvimento de
acoOes na drea de educacdo basica com a implantacdo do programa de educacao articulada na
unidade integrada SESI/SENAI Dr. Celso Charuri e com a criacdo de novas salas
descentralizadas de EJA — educagdo de jovens e adultos. As novas contratacdes de pessoal
atenderam de um modo geral, a todas as dreas, contemplando preponderantemente as dreas
fim ou de producdo com 87,3%, enquanto as dreas de gestdo e de apoio foram atendidas,
respectivamente, com 2,9% e 9,8%.

Quanto a formagao escolar o perfil apresentado pelo quadro de pessoal do SESI
mostra que 46,2% dos empregados possuem formacgdo de nivel superior, 32,9% nivel médio e
apenas 4,5% nivel fundamental, indicando que o nivel de instru¢do dos funciondrios
vinculados a instituicdo superam, em sua maioria, as exigéncias de escolaridade em grande

parte das funcdes que ocupam. A concessdo do beneficio bolsa de estudo muito tem
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contribuido para estimular a continuidade dos estudos pelos empregados, sobretudo no nivel
superior.

A distribuicdo do quadro de pessoal por idade apresenta uma concentragio de 529
empregados na faixa etdria de 18 a 30 anos, 404 empregados de 31 a 50 anos e 102
empregados de 51 a 60 anos e 29 empregados acima de 60 anos. Os empregados na faixa de
18 a 30 anos representam 41,1% do quadro. Na faixa de 31 a 50 anos a participacdo sobe para
48,7% do quadro de pessoal, enquanto que acima de 50 anos a faixa etdria corresponde a
10,2% dos empregados contratados pelo SESI.

De acordo ainda com o relatério de gestdo citado acima o SESI-GO desenvolve e
executa anualmente 0 PCMSO — Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional e o
PPRA — Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais, assim como institui, acompanha e
presta todo o apoio a atuacdo da CIPA — Comissao Interna de Prevenc¢ao de Acidentes ndo sé
no cumprimento da legislacdo como na realizacdo de a¢cdes preventivas, tendo como objetivo
assegurar a protecdo da saude fisica e mental do empregado, resguardando-o dos riscos
relacionados ao exercicio de suas funcdes e do ambiente fisico onde o trabalho é executado.

A rotatividade de pessoal no SESI-GO, mesmo reduzida de 29,7% em 2011 para
25% em 2012, ainda assim ocasionou um turnover bastante elevado devido a acentuada
movimenta¢cdo de pessoal representada pela realizacdo de 347 admissdes e 281 demissoes.
Embora as demissdes em grande parte tenham sido de iniciativa do proprio SESI, verificou-
se, entretanto, que o mercado de trabalho continuou a exercer uma forte atratividade sobre o
quadro de pessoal da institui¢do e estimulou o desligamento de outro grande nimero de
empregados por iniciativa propria. Para fazer face a este problema o SESI realizou estudo
sobre os valores de saldrios praticados em comparagdo com mercado e implantou um novo
PCCS - Plano de Cargos, Carreira e Saldrios em Dezembro de 2012, como importante medida
para contribuir com o cumprimento do objetivo estratégico de atrair e reter pessoas de alto
desempenho.

O relatério ainda traz que no campo do desenvolvimento dos recursos humanos o
SESI-GO realizou investimento da ordem de 1,88%da receita compulséria em programas de
capacitacdo, desenvolvimento de liderancas e na concessdo de bolsas de estudo como
estimulo a formagdo continuada dos seus empregados. O programa de capacitagio oferecido
em 2012 teve a realizagdo de eventos diversos (cursos, semindrios, palestras, etc.) com a
finalidade de desenvolver competéncias e habilitar os colaboradores para o melhor
desempenho das suas funcdes, conforme necessidades de capacitacdo apontadas pelas

geréncias, ensejando um total de 28.969 horas de capacitacdo. O programa de bolsa de estudo,
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por sua vez, contemplou 142 empregados no ano de 2012, sendo 55 para graduacio, 86 pds-
graduacdo e 01 em nivel de mestrado, beneficiando 11,07% do quadro de pessoal e
representando uma importante a¢ao de incentivo a educacao continuada.

Os niveis de satisfacdo e motivacdo dos empregados sdo levantados pelo SESI-
GO em Pesquisa de Clima realizada a cada 02 anos. A ultima pesquisa realizada em 2011
confirmou, a exemplo do que j4 havia ocorrido em 2009, que os empregados demonstram
satisfacdo e muito orgulho pelo SESI-GO. Foram destacados e reconhecidos como pontos
fortes: o bom relacionamento entre os colegas; a qualidade de vida oferecida; a seguranca no
trabalho; satde; ambiente fisico e organizacdo do trabalho. Outros fatores mais comentados
como lideranca, saldrio, capacitacdo e beneficios, foram indicados como pontos que devem
merecer mais atencdo para contribuir com a melhoria dos niveis de satisfacdo dos
empregados. A comunicagdo interna que tinha sido muito mal avaliada em 2009 melhorou
substancialmente na opinido dos empregados, destacando-se como o fator que teve a melhor
evolu¢do no periodo. O fator lideranca que se posicionou em segundo lugar como o ponto
mais comentado, ja estd sendo tratado com a devida prioridade mediante a implementagao do
PDL - Programa de Desenvolvimento de Liderangas, abrangendo todos lideres nos niveis de
diretoria, geréncia, supervisdo e coordenacdo, e outros empregados com vistas a um melhor
desenvolvimento de suas atividades, bem como a preparagcdo para exercicio futuro de funcido
gerencial.

Quanto ao aspecto disciplinar o SESI, departamento regional Goids, aplica
regulamento préprio, além de observar a legislacdo pertinente ao assunto. O Cédigo de Etica
implantado em 2011 aprimorou o processo de interacdo e lideranca, segundo uma postura
comum, na medida em que definiu os principios e valores que norteiam as relagdes entre o
SESI e seus colaboradores.

No exercicio de 2012, houve o ingresso 07 reclamatdrias trabalhistas contra o
SESI-GO, atingindo essas acdes o valor de R$ 355.841,44. No total de todas as reclamatdrias
trabalhistas contra o SESI-GO, em exercicios anteriores até a presente data, o passivo
corresponde ao valor de R$ 391.345,16 (Soma dos valores iniciais, constantes dos pedidos e,
em alguns processos, dos valores estabelecidos por sentenca). Todas essas acdes encontram-se
“sub judice” e esse total estd sujeito a variacdes, tanto para mais, quanto para menos, quando
do seu julgamento final. Isso porque os valores iniciais, na maioria das vezes, sdo bastante
superiores aos realmente devidos e, quando determinados por sentencga, esta poderd ser

modificada por recursos.
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4 METODOLOGIA DE PESQUISA

Segundo Yin (2005), o estudo de caso tem sido escolhido, de forma recorrente,
como alternativa para pesquisas sobre o fendmeno educativo. Um Estudo de Caso exige do
investigador o emprego de alguns procedimentos metodoldgicos, como protocolo do estudo;
preparacdo prévia para o trabalho de campo; estabelecimento de base de dados etc.

Outro aspecto salientado pelo autor refere-se a preocupacdo que o investigador
deve observar em relacdo a preparacdo para coleta de dados. Segundo Yin (2005) é
fundamental que o investigador reflita sobre as habilidades para a realizacdo de estudos de
caso, como experiéncia prévia, sagacidade para fazer boas perguntas, capacidade de ndo se
deixar levar por seus preconceitos e ideologias, e flexibilidade para se adequar as situagdes
adversas.

A esséncia de um estudo de caso estd no fato de ser uma estratégia para pesquisa
empirica empregada para a investigagdo de um fendmeno contemporaneo, em seu contexto
real, possibilitando a explicacao de ligacdes causais de situagdes singulares.

Segundo Yin (2005), os estudos de caso podem ser causais/exploratérios ou
descritivos:

- Causais / exploratdrios: trata-se de um modelo de estudo de caso que, embora ndo se resuma
a exploragdo, permite ao investigador elencar elementos que lhe permitam diagnosticar um
caso com perspectivas de generalizacao naturalistica;

- Descritivos: possibilitam, ao investigador, a descri¢ao de fendmenos contemporaneos dentro
de seu contexto real.

Para Yin (2005) as fontes dos estudos de caso variam de acordo com a natureza
do caso investigado. Essas fontes podem ser:

- Documentais: a pesquisa documental deve constar do plano de coleta de dados. O material
coletado e analisado € utilizado para corroborar evidéncias de outras fontes e/ou acrescentar
informagdes. E preciso considerar que nem sempre os documentos retratam a realidade. Por
isso, é importantissimo tentar extrair das situacdes as razdes pelas quais os documentos foram
criados. Os documentos podem fornecer “pistas” sobre outros elementos.

- Entrevistas: as entrevistas constituem a principal fonte de evidéncias de um Estudo de Caso.
Trata-se de relato verbal sujeito a problemas de viés, recuperacdo de informacgdes e/ou de
articulacdo imprecisa. H4 trés tipos de entrevistas: aberta — para extrair fatos; opinides,

“insights™; focada — perguntas previamente formuladas. Servem para corroborar o que o
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investigador pensa a respeito de determinada situagdo. A terceira maneira de conducdo de
uma entrevista € a estruturada — perguntas pré-formuladas, com respostas fechadas.

Como mencionado anteriormente, o estudo de caso possibilita a triangulacdo de
dados como estratégia de validagdo. Neste trabalho realizou-se um estudo de caso
exploratério, utilizando entrevista de desligamento (APENDICE A), a qual continha
perguntas do tipo aberta, focada e estruturada.

O método a ser adotado em uma pesquisa precisa ser adequado ao tipo de estudo
que se queira cumprir ou realizar. A natureza do problema e o seu nivel de aprofundamento é
que irdo determinar a escolha ideal do método de pesquisa (Richardson, 1999). De acordo
com este autor, existem dois grandes métodos de pesquisa: qualitativo e quantitativo.

O método qualitativo ndo emprega um instrumental estatistico como base de
andlise de um determinado problema. A pesquisa qualitativa tem como prioridade a utilizacdo
de técnicas necessdrias para descobrir fendmenos latentes, como a observagdo participante,
documentos ou relatos de vida, entrevistas, procurando captar a situagdo em toda a sua
plenitude (Costa & Costa, 2001).

O método quantitativo caracteriza-se pelo emprego da quantificagdo na coleta e no
tratamento das informacdes, usa-se técnicas estatisticas tais como a correlagdo e regressao
como instrumento de andlise. Richardson (1999) argumenta que esse método € empregado
para garantir a precisdo dos resultados, evitando-se a distor¢do de andlise e interpretacao,
possibilitando que a andlise desses dados esteja salva quanto a possiveis interferéncias. Sua
aplicacdo ¢ utilizada nos estudos que procuram descobrir e classificar a relacdo entre varidveis
e investigar a relagdo de casualidade entre fendmenos.

Neste trabalho foram utilizados os dois métodos; haja vista que o método
quantitativo se traduz por tudo aquilo que pode ser quantificavel, ou seja, serd traduzido em
nimeros as opinides e informagdes para entdo obter a andlise dos dados e, posteriormente,
chegar a uma conclus@do. Como o objetivo € o de apurar as opinides explicitas dos
entrevistados, o questiondrio representa um dos meios mais eficazes para testar de forma
precisa as hipoteses levantadas. Por meio de questdes do tipo “fechadas”, apresenta-se um
conjunto de alternativas de respostas no intuito de se obter aquela que melhor representa o
ponto de vista da pessoa entrevistada. Ao delinear de forma precisa e clara o que se deseja, tal
procedimento garante uniformidade de entendimento por parte dos entrevistados, o que
contribui para a eficdcia, a precisao e a padronizacao dos resultados. E a pesquisa qualitativa é
traduzida por aquilo que nio pode ser mensuravel, pois a realidade e o sujeito sd@o elementos

indissocidveis. Assim sendo, quando se trata do sujeito, levam-se em consideracao seus tracos



71

subjetivos e suas particularidades. Tais pormenores ndo podem ser traduzidos em nimeros
quantificéveis.

Considerando a metodologia destacada anteriormente utilizou-se na coleta de
dados além das pesquisas Quali-Quanti, que foi aplicada com os gerentes de unidades e areas
do SESI Goids para definicdo dos colaboradores desligados os quais consideravam
importantes para instituicao, utilizou-se ainda a técnica da entrevista € ou questiondrio para
registrar as informagdes do ex - colaboradores.

Segundo Mendonga (2008), a entrevista caracteriza-se por uma conversagao com
a finalidade de produzir um relato verbal de idéias, opinides e experi€ncia elaborados pelo
préprio entrevistado. E utilizada para averiguar motivos, reconstruir condutas, etc. O autor
define ainda que um questiondrio € uma série ordenada de perguntas que devem ser
respondidas por escrito pelo informante.

A proposta foi de aplicar quando possivel as duas técnicas de coletas e dados, mas
em algumas situacdes foi possivel apenas a do questiondrio, o que foi informado e destacado
nos resultados da pesquisa.

Nesse trabalho foi feito um levantamento sobre os colaboradores desligados do
SESI Goids no periodo de Janeiro de 2011 a Dezembro de 2012. Os dados foram
encaminhados pelo departamento de RH do SESI-Goids contemplando todos os colaboradores
desligados nesse periodo e com base em levantamentos tedricos e posicionamento de seus
gestores identificou-se os talentos, ou seja, colaboradores que seriam importantes e poderiam
contribuir para instituicdio (APENDICE B). Para identificar esses colaboradores, foi realizada
uma entrevista com os Gestores do SESI Goids (APENDICE C). Apds analisados quais
realmente foram considerados talentos para a empresa aplicou-se entrevistas individuais para
levantamento de informagdes para identificar os principais motivos que levaram essas pessoas
a se desligarem do emprego (APENDICE A).

Enfim, apds analisados quais realmente foram considerados talentos para a
empresa, aplicou-se entrevistas individuais para levantamento de informagdes para identificar

0s principais motivos que levaram essas pessoas a se desligarem do emprego.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados deste estudo se deram pelas entrevistas realizadas com os
colaboradores desligados (considerados talentos para seus gestores) e transcritos através de
grificos. Comentdrios e respostas destes ex-colaboradores também foram registrados no
trabalho.

Dos 15 gerentes das unidades do SESI, 12 responderam o questiondrio sobre
rotatividade (APENDICE B). De um total de 482 demitidos nos anos de 2011 e 2012, 43 ex-
colaboradores, segundo esses gerentes, poderiam continuar contribuindo para a instituicdao
(APENDICE C). Destes 43 ex-colaboradores, conseguiu-se que 50% respondessem ao
questionério. (APENDICE A). Foram levantadas as situagdes que os levaram a se desligar do
SESI-GO, verificando-se se algo poderia ter sido feito para sua permanéncia na institui¢ao.

Os gréficos a seguir ilustram as opinides dos gerentes sobre rotatividade dentro
das unidades que gerenciam. Para eles hd quase um consenso que os colaboradores sdo
motivados para estarem na empresa devido a imagem que ela representa no mercado e os
saldrios aplicados a eles, seguido com igual porcentagem do bem estar no trabalho e da boa

relacdo com a equipe de trabalho (Grafico 1):

@ Imagem da empresa no

33% mercado

B O bem estar no trabalho|
O Salério

33% 0O A equipe de trabalho

Grafico 1 — Fatores que motivam os colaboradores

Os gerentes entrevistados consideram que a instituicdo oferece grande
porcentagem ou oportunidades de crescimento profissional. Eles citam ainda que “de acordo
com o desempenho profissional do colaborador” as oportunidades de progredir na empresa

sdo maiores (Grafico 2).
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25%

O Sim
m Nao

75%

Grafico 2 — Oportunidades de crescimento profissional dentro da empresa

Os critérios usados para avaliagdo de desempenho do colaborador na empresa, ou
seja, se estdo aptos a prosperarem Sao:
® A partir dos resultados obtidos pelo colaborador;
e Competéncia técnica e administrativa;
e Desempenho e confianga do trabalhador (mas mesmo assim se passa pelo processo
seletivo da empresa);
e Relacdo de confianca associada ao desempenho observado pela chefia;
e Avaliagdes continuas pelos coordenadores de equipe;
e Conhecimento e dominio das atividades;
¢ Confianga desenvolvida ao longo da convivéncia;
e Postural pessoal;
¢ Desempenho pessoal;
¢ Investimento em qualificacdo pessoal.

De acordo com os gerentes, ndo se tem uma ficha padronizada ou requisito
obrigatdério que possam verificar se o colaborador apresenta ou ndo critérios para se tornarem
aptos a subirem de cargo ou mudarem de fun¢@o dentro da empresa. Ha alguns gestores que
nao oferecem tais oportunidades justificando que estdo aguardando efetivacdo da avaliacdo do
desempenho proposta pelo Plano de Cargos, Carreira e Salarios (PCCS).

Para os gerentes, eles sempre estdo medindo o nivel de satisfacdo do colaborador,

em maior ou menor grau. E o que mostra o Gréfico 3:
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O Sim, as vezes
B Sim, sempre

62%

Grafico 3 — Mensuragio do nivel de satisfagdo do colaborador por parte da empresa

Todos os gerentes entrevistados foram uninimes em dizer que a empresa oferece
planos de cargos e saldrios. Afirmacdo feita por eles de acordo a aprovacdo do Plano de
Cargos, Carreira e Saldrios datado do ano de 2012, uma versdo aprovada pelo Conselho
Regional do SESI-GO e implantado em 2013.

O Grifico 4 mostra que 87% dos entrevistados viabilizam junto a seus
colaboradores treinamentos, os que ndo oferecem esse aperfeicoamento sdo devido aos

prestadores de servicos terceirizados.

@ Sim, a todos eles

m Sim, a parte deles,
dependendo da fungao

Grafico 4 — Treinamento proporcionado aos colaboradores

Sobre o oferecimento de beneficios sociais os gerentes disseram que 71%
recebem este incentivo. Dentro os quais se destacam bolsa de estudos, plano de satde,

subsidio alimentagdo e descontos nos produtos oferecidos pela empresa (Gréfico 5):

29

@ Sim
m Nzo

Grifico 5 — Oferecimento de algum beneficio social
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Quando perguntados se o fator “rotatividade” dentro dos seus departamentos

estavam relacionados a falha no recrutamento e sele¢ao (Grafico 6):

13%

@ Nao
49% m Em parte
0 Sim

38%

Grafico 6 — Rotatividade da empresa relacionado a falha no recrutamento e sele¢do

Diante do apresentado acima grande parte dos entrevistados considera que os
Recursos Humanos sdo responsdveis pela rotatividade da empresa. Somando as respostas
“sim” e “em parte” obtém o resultado de 89%. E em relacdo a essa rotatividade nos setores

que gerenciam os gerentes consideram (Gréfico 7):

37%

@ Normal
| Baixo

O Alto

38%

Grafico 7 — Indice de rotatividade

Quando questionados os entrevistados sobre se a saida dos colaboradores
considerados “talentos” ocorre por livre espontdnea vontade ou por iniciativa propria, eles

foram quase unanimes em dizer que (Grafico 8):

@ Por livre e espontanea vontade
do colaborador

| Por desejo da empresa

Griéfico 8 — Saida dos colaboradores
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Em seguida foi realizada a pergunta sobre o que € feito para diminuir o indice de

rotatividade nos setores que os gerentes administram, e eles apresentaram as seguintes

respostas:

Tentam oferecer melhores condicdes no ambiente do trabalho, o que proporciona
ambiente de trabalho de qualidade;

Reforcam as relacOes interpessoais através de eventos sociais € comemoracoes
internas;

Reconhecem os servigos prestados por seus subordinados;

Realizam investimento em atividades fisicas, com foco na sadde do trabalhador
(gindstica laboral, hidrogindstica, futebol, voleibol);

Treinamentos dentro e fora da empresa e em investimentos no desenvolvimento
profissional;

Oferecem acesso a novas tecnologias;

Tentam motivar a equipe sempre.

E essas saidas ou desligamentos, de acordo com os entrevistados, ocorrem por

livre e espontanea vontade quando:

¢ A remuneracao ou oferta de outra empresa que remunera melhor;

¢ Os gestores ndo tém poder de negociacdo direta com os empregados para melhorar
remuneracdo, eles acabam optando por outra empresa que oferece condicdes
financeiras melhores;

e Surgem oportunidades mais interessantes;

¢ A oportunidade de crescimento na empresa fica limitado nos departamentos devido
a vagas limitadas;

Ja os desligamentos ocorrem pelo desejo da empresa quando:

Ha atitudes e comportamentos inadequados;

Apresenta baixo desempenho;

Mostra falta de comprometimento;

O colaborador nao condiz com valores morais e éticos;

Tem dificuldade em aceitar mudancas.

Os resultados a seguir foram relativos aos questionamentos realizados aos ex-

colaboradores que eram considerados “falentos” para a instituicao.

Quando feita a pergunta sobre o motivo, ou 0s motivos que levaram a seus

desligamentos, os ex-colaboradores apresentaram como resposta uma melhor proposta de
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salarial de outra empresa, representando 25% dos entrevistados. Os demais motivos sdo

apresentados no Grafico 9:

@ Melhor proposta

B Insatisfagdo Salarial

O Falta de perspectiva de

14% desenvolvimento/crescimento

O Motivos Pessoais

B Problema de relacionamento com
a chefia

@ Outros

B Distancia da residéncia

Griafico 9 — Motivo do desligamento

Esses ex-colaboradores foram unanimes em dizer que se desligaram por iniciativa
propria. O que demonstra que a instituicdo os considerava como talentos, tinham o perfil que
atendia a instituicdo e ndo queriam os seus desligamentos.

Com relagdo as expectativas profissionais no sistema FIEG; desenvolvimento
profissional e realizacdo profissional que exerceu na funcdo, as respostas sdo representadas

nos Graficos 10, 11 e 12:

9%

@ Atendeu Plenamente
5209% m Atendeu Razoavelmente

39% O Superou

Grafico 10 — Expectativas profissionais no Sistema FIEG

3 Excelente
= Bom

Grifico 11 — Desenvolvimento profissional na Institui¢do
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o Sim

B Parcialmenty

Griafico 12 — Realizacio profissional na fungio que exerceu
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Caso surgisse outra oportunidade em trabalhar no SESI-GO, a opinido quase foi

dividida, um pouco mais da metade dos entrevistados trabalharia novamente € um pouco

menos voltaria a trabalhar (Grafico 13):

48%

52%

@ Sim
m Depende

Grafico 13 — Retorno para empresa caso surgisse outra oportunidade de trabalho

Os entrevistados que assinalaram “depende” escreveram na observacdo que

podiam colocar que voltariam a trabalhar somente houvesse uma “melhoria salarial”. Esta

afirmacdo vem em coeréncia com a resposta seguinte, onde perguntou-se sobre a

compatibilidade salarial e quase 100% dos entrevistados falou que o saldrio ndo era

compativel com a fun¢do que exercia (Gréfico 14):

96%

@ Sim
m Nao

Griafico 14 — Compatibilidade do saldrio com a fungdo
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Os Gréficos de 15 a 19 nos mostram os percentuais em relagdo aos beneficios que
a instituicdo oferece. E necessdrio fazer uma observacdo que nem todas as unidades oferecem
os mesmos beneficios, portanto os ex-colaboradores fizeram suas consideragdes a partir do

que eles tinham de concreto:

9%

@ Bom

| Regular
50% d
0O Excelente

0O Ruim

Grafico 15 — Assisténcia Médica

@ Bom
® Ruim
O Regular|

Grifico 16 — Vale Refeigio

5%

@ Bom

® Regular
O Excelente
O Ruim

50%

Grafico 17 — Bolsa de Estudos
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37%

@ Regular,
m Bom

Grafico 18 — Cesta de Natal

5%

OBom

B Regul.
30%) egular

O Excelent

60% ELYLI

Griafico 19 — Parceria SESI/SENAI

Nota-se que as piores porcentagens foram em relacdo aos beneficios “vale-
refeicdo” e “bolsa de estudos”. Ja os demais proveitos como “assisténcia médica”, “cesta de
natal” e “parceria SESI/SENAI” foram melhores avaliados.

Em relacdo a pergunta sobre as orientagdes para exercicio da funcdo, 100% dos
ex-colaboradores disseram que tiveram repasse de informagdes sobre como proceder nas

fungdes. Mas a maioria classificou as atividades que desempenhava como “desafiadora”

(Gréfico 20):

9%

@ Desafiadora
30%
| Interessante

O Rotineira
61%

Grafico 20 — Classificagio das atividades desenvolvidas
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Porém achavam adequadas as tarefas que desempenhavam (Gréfico 21):

O Sim
B Nao

Grafico 21 — Tarefas desempenhadas no dia a dia

O Grifico 22 nos mostra que a instituicdo proporcionou oportunidades de

desenvolvimento de uma forma geral:

13%

@ Sim
m Nao

Grifico 22 — Oportunidades de desenvolvimento profissional

No que diz respeito a relacionamento do ambiente de trabalho e no que se refere
aos colegas de trabalho e ao chefe imediato, os ex-colaboradores disseram que havia, de uma

forma geral, boa interacdo entre os mesmos. Podendo ser melhor analisado nos Graficos 23 e

24):

13%

@ Bom

8% m Excelente

O Regular

Griéfico 23 — Ambiente de trabalho
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@ Excelente
m Bom

O Ruim

O Péssimo

| Regular

Griafico 24 — Relacionamento com a chefia

Deixando transparecer que havia um bom processo no canal de comunicagdo, pois
boa porcentagem dos entrevistados avaliou positivamente a comunicacio interna da empresa

(Gréfico 25):

@ Bom
® Ruim

O Excelente

Grifico 25 — Comunicagio na Institui¢ao

Quanto as instalacdes de trabalho e a seguranca que a empresa oferece para seus

colaboradores, os entrevistados avaliaram de forma positiva (Graficos 26 e 27):

39%

@ Regular
m Bom

O Excelente

Grifico 26 — Instalagdes de trabalho
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22%

35%

43%

Grafico 27 — Segurancga no Trabalho

Quando questionados sobre se conseguiram colocar em prética os treinamentos
oferecidos pela empresa, os ex-colaboradores responderam de acordo como demonstra os

percentuais (Gréfico 28):

@ Sim

B Parcialmentg

Grifico 28 — Treinamento oferecidos colocados em prética

Todos os entrevistados avaliaram positivamente a “avaliacdo de desempenho do
chefe imediato”. Deixando transparecer mais uma vez que a relacdo e o ambiente para se

trabalhar € favoravel a boa interagdo entre os envolvidos (Grafico 29):

22%

@ Bom
| Regular
O Excelente

0O Péssimo

Griafico 29 — Avaliagio de desempenho pelo chefe imediato
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Quando questionados o que poderia ser feito para garantir a permanéncia no
cargo, os entrevistados puderam se expressar de forma subjetiva:
e Melhoria salarial;
¢ Plano de Carreira, Cargos e Saldrios;
¢ Projeto para retengdo de talentos na institui¢ao, para que sejam mais bem pagos;
¢ Incentivo remunerado por producao;
e Reducdo do desconto no plano de satde;
¢ Adequagdo das horas de trabalho (pagamento em valores e ndo em folgas);
¢ Diminuicdo da burocracia em alguns aspectos (ndo especificam qual);
¢ Bonificacdo caso atingir alguma meta;
e "Reciclagem" a chefia com cursos de qualificacio para melhor lidar com os
colaboradores (autoritarismo em alguns casos);
e Etica no trabalho tanto entre os colaboradores como de alguns gestores;
¢ Condicdes de trabalho em alguns setores (ndo especificam qual);
¢ Formagao continuada;
¢ Empenho em retencdo por parte da chefia imediata;
e Reconhecimento profissional, reconhecer os talentos e valoriza-los;
¢ Diminuicao da carga horéria (volume de trabalho);
¢ Alternancia para escalas aos finais de semana;
e Menos pressao no trabalho (ndo especificam que tipo de pressdo sofreu ou
sofreram);
e Readequacdo dentro da instituicdo sem precisar fazer processo seletivo;
¢ Diminuicao de muitas hierarquias.
O primeiro item aparece em todos os questiondrios respondidos, que é em relagdo
a melhoria salarial. Seguido de uma solicitagdo de um Plano de Carreia, Cargos e Saldrios,
mas com relagdo a este, quando foi feita a pesquisa ndo tinha sido implantado o Plano. Nota-
se que a maioria das respostas envolve o quesito “remuneracdo” ou “melhor remuneracdo”
como forma de que poderiam ter ficado na empresa caso fossem melhores remunerados pela
funcdo exercida.
Em outra pergunta feita no questiondrio os entrevistados t€m um campo para
sugerirem aspectos que poderiam ser melhorados na institui¢do de uma forma geral e eles

citam novamente a “adequacao salarial”. Esta observacao aparece em todas as fichas.
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A seguir os itens que sugeriram que poderiam ser melhorados na empresa de uma

forma geral:

Adequacgdo salarial;

Programa para retencao de colaboradores;

Processo seletivo "tendencioso", melhora-lo;
Remuneragdo das horas extras;

Implantacdo de um plano de aposentadoria;

Criar momentos de integracao entre os colaboradores;
Comunicagdo interna / Melhor comunicaco;

Mais capacitagdes na area do lazer;

Melhorar plano de satide e vale alimentacao;
Desenvolvimento de a¢gdes voltadas para os colaboradores;
Valorizagdo dos profissionais;

Etica em relacdo a alguns gestores;

Prémios para os talentos;

Espaco de trabalho;

Reconhecimento e recompensas;

Gestao de transparéncia e uniformidade;

Diminuig¢do de trabalho aos finais de semana;
Desburocratizacao Sistema de Gestdo de Qualidade;
Investimento financeiro no colaborador;

Evitar atividades repetitivas - acdo pela acao - leva a exaustao.

Outra pergunta que foi feita aos ex-colaboradores foi sobre os aspectos positivos

que acham da empresa de uma forma geral. Os itens que mais apareceram nhas respostas

foram:

Empresa renomada e consolidada no mercado;

Estrutura fisica invejdvel, bem como a estrutura de uma forma geral;
Qualificacoes e Capacitacdes;

Boa disponibilidade de materiais - relacionada a quantidade e qualidade;
Estabilidade;

Aperfeicoamento e oportunidade de desenvolvimento profissional;

Bolsa de estudos;
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e Salarios em dia;

e Beneficios;

* Ambiente de trabalho bom e boa equipe de trabalho;

® Boa gestdo de gerentes e diretores;

¢ Boa organizacdo e planejamento;

¢ Oportunidade de desafios;

¢ [nvestimento em projetos;

e Acessibilidade aos gestores;

¢ Atendimento nas dreas de lazer, saude, educacdo, cultura e responsabilidade social;

e Experiéncia com trabalhos em equipe.

A ultima pergunta feita foi em relacdo a avaliagdo da instituicdo de uma forma

ampla. De acordo com o resultado do Grafico 30 a maioria considera o SESI-GO “boa” e/ou

“excelente” para se trabalhar:

O Excelentg
= Bom

Grafico 30 — Classificagfo da Institui¢do de uma forma geral

Diante do exposto o SESI-GO, em relagdo as suas principais missdes que sao,
respectivamente, promover a qualidade de vida de do trabalhador e de seus dependentes,
ampliou-se o atendimento ao trabalhador da industria e as empresas industriais, obtendo
excelentes resultados na producdo. O que mostra ter avancado bastante em busca da
sustentabilidade institucional e financeira.

Nota-se, porém, pontos de atencao relacionados a processos internos, de pessoas e
de infra estrutura tecnoldgica. Faz-se necessario um olhar atento para dentro da organizacao.

No caminho critico escolhido, a baixa performance dos objetivos relacionados a
infra estrutura tecnoldgica e aos processos relacionados a pessoas resultam na dificuldade de
atender ao cliente interno (efici€éncia operacional), principalmente no quesito “melhoria

salarial”.
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Outro fator de relevancia e que deverd fazer parte dos planejamentos futuros do
SESI-GO e de seus respectivos gerentes, serdo 0s meios € projetos para se reter os “talentos”,

evitando consequentemente o atual indice de “furnover” da instituicao.
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6 CONSIDERA COES FINAIS E CONCLUSAO

De acordo com as questdes 01 e 02 do questiondrio feito aos gestores que foram
“o que mais motiva o colaborador na empresa” e “a empresa proporciona oportunidade de
crescimento profissional”, conclui-se que a instituicdo precisa analisar suas politicas de
gestdo de pessoas, pois 75% dos gestores acreditam que a instituicdo proporciona
oportunidades de crescimento profissional, mas ao analisar as respostas dos colaboradores
percebemos 23% desligaram da empresa devido a falta de perspectivas de crescimento
profissional (questdo 01 feita aos ex-colaboradores).

Mausbach (2012) destaca a existéncia de quatro pilares para a atracdo, retencio e
o desenvolvimento de talentos, o terceiro pilar refor¢a essa questdo abordada pelos ex-
colaboradores entrevistados: as oportunidades de desenvolvimentos de pessoas.

Os gestores entrevistados informaram também que ndo existe um critério para
avaliacdes periodicas dos colaboradores. Nota-se a importancia de implantar uma avaliacdo
continua dos colaboradores, principalmente apds as capacitagdes e treinamentos, pois assim
seria percebido o nivel de desenvolvimento de cada um e poderia ter possiveis adequagdes
dos colaboradores, incentivando e motivando-os.

Silva (2006) reforca a importincia dos gestores no acompanhamento e
desenvolvimento dos colaboradores. Destaca a relevancia dos mesmos na capacidade de
perceber as necessidades e acompanhar o desenvolvimento dos colaboradores quanto a suas
competéncias técnicas e as habilidades pessoais € comportamentais.

De acordo com as respostas em relacdo as ‘“‘capacitagdes”, observa-se uma
consisténcia nas respostas tanto dos colaboradores quanto dos gestores, que opinaram em
favorecer mais os colaboradores e dar condi¢des de suas permanéncias. Um colaborador
“treinado” e eficiente torna um ganho para empresa, além de disponibilizarem condicdes de
crescimento e valorizacdo profissional.

Analisando as respostas das questdes 01 a 04 do questiondrio realizado com os
gestores e das questdes 01 e 02 dos colaboradores desligados, verifica-se que tanto para os
colaboradores quanto para os gestores, a institui¢do investe em treinamentos e capacitacoes.
Os resultados dos graficos convergem, pois ambos concordam que institui¢do favoreceu o
desenvolvimento para seus colaboradores, mas nos depoimentos por escrito os colaboradores
afirmam que ndo tiveram essa oportunidade ou necessitam de mais oportunidades para tal.

Nakashima (2003) também contribui nessa questdo, para ele a retencdo ou

fidelizacdo dos colaboradores ¢é influenciada pelos atrativos que empresa oferece e da
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conciliacdo dos mesmos com objetivos de cada um. Destaca ainda a valorizagdo do potencial
de cada colaborador como um fator enriquecedor nessa relagdo, ou seja, a institui¢ao precisa
conhecer seus colaboradores, o que querem e onde pretendem chegar.

A idéia de Fischer (2002) de um modelo de gestdo de desenvolvimento mutuo e
bastante simples, ou seja, quando a organiza¢cdo desenvolve e desenvolve as pessoas, estas
desenvolvem a organizacdo como um todo. Essa concep¢do reforca a questio de que a
institui¢do precisa saber aonde seu colaborador quer chegar, quais sdo seus valores e assim
poder proporcionar oportunidades.

A instituicdo para ser qualificante deve investir no seu quadro de colaboradores,
para que efetivamente se torne qualificante, na dindmica de uma organizacdo que aprende
(SENGE, 1995).

Outro ponto importante das analises leva em consideracdao o perfil dos lideres.
Mesmo com apenas 9% dos entrevistados tendo afirmado haver problemas com seus
superiores, nota-se problemas de relacionamento com a chefia e na avaliacdo de desempenho
pelo seu chefe imediato.

Para Mausbach (2012) a importancia dos lideres na permanéncia dos talentos na
instituicao, passa diretamente pelo “exemplo dos proprios dirigentes”; o autor considera ainda
que esse € o primeiro pilar para retencdo de talentos. Jeabaili (2002) refor¢ca essa questao,
destacando a importancia da motivacdo dos colaboradores, quando os mesmos se sentem
conectados a seus gestores, os mesmos se sentem valorizados e progredindo na empresa. Atos
simples podem ajudar nesse processo de motivacdo, como dar feedback construtivo e
estimulos positivos a seus colaboradores.

Outra grande contribuicdo em relacio ao papel dos lideres é trazida pela
consultoria de gestdo de negdcios, a Hay Group (2012), quando em uma de suas pesquisas
identificou que dificilmente as empresas conseguem reter pessoas sem lideres talentosos;
afirmam que lideres sdo exemplos inspiradores, ndo basta que existam equipes competentes,
sdo necessarios lideres que de fato obtenham resultados concretos, positivos e significativos
por meio das pessoas. Lideres que construam o clima organizacional tipico das melhores
empresas para se trabalhar, aquelas que sdo capazes de atrair, propiciar desenvolvimento e
motivar a permanéncia dos talentos.

Uma proposta interessante para os lideres é apresentada por Silva (2006) quando
diz que os gestores podem promover discussdes com os talentos sobre lideranga, remuneracao

e o significado do trabalho. Desenvolvendo solucdes referentes a problemas de
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relacionamento no trabalho, preocupacdes salariais e os possiveis desejos de sair da empresa.
Os lideres além de propor discussdes, precisam escutar seu colaborador.

Branham (2002) reforca a importancia dos lideres em conhecer seus
colaboradores. Para ele um dos motivos que os colaboradores deixam a empresa € a falta de
iniciativa dos gestores em conversar com seus colaboradores, saber a expectativa dos mesmos
para com sua realizacdo profissional e perante a empresa. Se os gerentes proporcionassem
didlogos frequentes e momentos de discussao profissional, essa questdo poderia ser diferente.

Deve-se considerar que as empresas precisam ter lideres de retencdo, ou seja, que
se preocupam em reter os colaboradores que contribuem para o desenvolvimento da
instituicdo. Kaye e Jordan-Evans (2001) colaboram nessa questdo quando afirmam ‘“que os
lideres de retenc@o tem muitas caracteristicas em comum: tem mente aberta e desenvolvida,
tem um estilo de gerenciamento que gera lealdade e tendem a criar um ambiente harmonioso
entre todos”.

Segundo estudos da consultoria Hay Group, as empresas que possuem clima
organizacional edificado com lideranga e comunica¢do adequada t€m um impacto positivo em
seus resultados.

Percebe-se como € importante para empresa conhecer os seus colaboradores, para
dar as mesmas oportunidades para todos os envolvidos no processo. O principal fornecedor
mundial de questiondrios pela internet Survey Monkey, garante que ao questionar seus
colaboradores, pode-se melhorar o processo de tomada de decisdes, proporcionando um local
de trabalho mais harmonioso, e o resultado pode ajudar nas anélises de propostas futuras que
visam a permanéncia dos colaboradores na instituicao.

Em relagdo as politicas de beneficios, destacam-se as que tiveram um indice de
regular ou ruim superior a 30%. O impacto da insatisfacdo deles foi citado na maioria dos
questiondrios respondidos pelos colaboradores.

No caso da assisténcia médica 18% percebem o beneficio como “excelente”, 50%
consideram “bom” e 32% identificam o benéfico como regular ou ruim. As maiores queixas
levam em considera¢do o valor descontado no saldrio para ser ter o beneficio. Uma solucdo
para este item seria a negociacdo direta com o prestador desse servigo.

A politica de concessdo de Bolsas de Estudos, apenas 15% percebem como
“excelente”, 50% identificam-na como “bom” e 35% identificam-na como “ruim” ou
“regular”’. Nao foram obtidas respostas positivas em relacdo a esse beneficio, seria
interessante um questionamento posterior com os colaboradores para melhor embasamento de

como realmente as bolsas de estudo influenciam no desenvolvimento de um colaborador.
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O pior item em relagdo aos beneficios prestados foi o “vale refeicdo”, nenhum
comentdrio de “excelente”. Apenas 22% identificaram como “bom” e os outros 78%
identificou o beneficio como “ruim” ou “regular”’. Nos depoimentos dos ex-colaboradores
verificamos que muitos ndo podem utiliza-lo com frequéncia, pois ndo encontram ou ndo tem
restaurantes conveniados proximo ao local em que eles estdo trabalhando. Seria interessante a
instituicdo verificar a possibilidade de ampliar o beneficio a um nimero maior de
estabelecimentos.

Reforcamos aqui a necessidade de pesquisas periddicas (Pesquisas de Clima
Organizacional), conversas com os lideres para identificar as melhores politicas de beneficios
para seus colaboradores, propondo novos beneficios ou melhorando os ja existentes. Ficou
claro nas anélises que nem sempre os empregados percebem os beneficios com a mesma
empolgacdo que ele € destacado pelos gestores, € muitos casos nio tem a relevancia que o
empregado gostaria.

Quanto as respostas dos colaboradores sobre o que poderiam ser feito para que
permanecessem na institui¢do, foram unanimes em destacar a questdo salarial. Podemos
perceber claramente a insatisfacdo dos ex-colaboradores considerados “talentos” em relagao a
suas remuneragdes, 96% afirmaram que a remuneracdo ndo era compativel, esse fator
contribuiu diretamente em todos os casos de desligamentos pesquisados no estudo.

Nao se pode desassociar “melhor proposta” de “insatisfacdo salarial”, nesse
contexto os ex-colaboradores desligados opinaram que achavam incompativel o saldrio em
relacdo a fun¢do que desempenhavam.

Peloso (2010), diz que investir nas politicas de remuneragdo € algo que
inevitavelmente influencia a permanéncia ou saida dos colaboradores, pois vivemos em uma
sociedade plenamente capitalista, onde o dinheiro é essencial para vida cotidiana. A questdo
da valorizacao salarial passa também pelo reconhecimento da instituicdo de seus “talentos”.

Em relacdo ainda do que “poderia te sido feito para sua permanéncia”
(relacionado aos ex-colaboradores) eles responderam também “Plano de Carreira”, “Implantar
remuneracdo por Producdo”, “Bonificacdo com Base nas Realizacoes das Metas”,
“Reconhecimento profissional — reconhecer os talentos e valoriza-los”. De acordo com essas
afirmacgdes deve-se reavaliar o PCCS, implantado em 2013, podendo aprimoré-lo, tornando-o
mais atrativo para os colaboradores, pois segundo os relatos dos colaboradores que ainda
trabalham no SESI-GO, sua implantacdo trouxe grande insatisfacdo para os empregados

atuais da instituigao.
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As respostas dos gestores em relacdo a remuneracdo divergem das dos
colaboradores. Os gestores acreditaram que o fator remuneracdo era um motivador para
permanéncia dos colaboradores, pois considera-se que os colaboradores contratados
anteriormente ao ano de 2008 possufam o Biénio”.

Para instituicdo fica a proposta de uma avaliagdo mais criteriosa do seu PCCS,
analisando as questdes levantadas e relatadas pelos colaboradores no estudo. Lorsch e Tierney
(2003) afirmam que a politica de remuneracdo nao tem respostas certas ou erradas. Uma
politica perfeita para uma empresa pode ser um desastre para outra. O teste da verdade é o
alinhamento, isto &, se os incentivos previstos no sistema de remuneracdo geram os resultados
de desempenho que a empresa deseja compensar.

Peloso (2010) afirma que a politica de remuneragao da instituicdo tem que estar
alinhada com as necessidades e pretensdes dos colaboradores, a fim de que ambos
estabelecam uma relagdo profissional duradoura.

Outra importante contribuicdo para apoiar as politicas de remuneracdo da
institui¢do encontra-se em Somoggi e Gusmao (2000) apud Gusmao (2005) que afirmam que
ter politicas de remuneracdo agressivas e flexiveis € importante no processo de retencdo de
talentos.

Outra questdo levantada pelos gestores em relacdo a questio salarial foi que eles
nao t€m poder de negociacdo direta com seus colaboradores ou sua equipe. A politica salarial
ja € imposta pela instituicdo. Seria necessdrio uma re-avaliacdo da empresa para que seus
gestores tenham uma maior autonomia e poder de negociac¢do, em relag@o a saldrios, para que

possam reter seus talentos.

A compensacdo salarial ¢ uma das ferramentas mais poderosas na busca pela
retencdo de talentos, ja que aborda o aspecto financeiro, o qual é um forte atrativo
para os colaboradores. Entretanto, a permanecia dos colaboradores na organizagdo
ndo se restringe apenas a remuneracdo salarial, mas vai além, como abranger bens
intangiveis: condi¢des de trabalho, perspectiva profissional, relacionamento
interpessoal com equipe de atuacgdo, entre outros (PELOSO, 2010).

Diante do exposto percebe-se a importancia de rever o Plano de Cargo, Carreira e
Saldrios; implantar remuneracdo com base na produgdo (flexivel) e avaliacdio por

competéncia. Além de avaliar, aprimorar e diferenciar o processo seletivo dos colaboradores

> Os colaboradores contratados antes de 2008 recebem a cada dois anos trabalhados 4% de aumento sobre o
saldrio. Esse valor foi incorporado na base salarial do Plano de Cargos, Carreira e Saldrios (Fonte: Ata de
Reunides de Avaliacdo Critica — RAC, que compdem as avaliagdes permanentes do sistema de Gestdo da
Qualidade).
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em relacdo a selecdo para novatos na empresa. Analisar e melhorar as politicas de beneficios
bem como proporcionar mais momentos de integracdo entre os colaboradores. Nao descarta-
se a possibilidade de novos estudos para aprofundar nessas questoes.

Um ponto a ser destacado é que todos os ex-colaboradores entrevistados relataram
se caso houvesse outra oportunidade de trabalhar no SESI-GO aceitariam, mas mediante uma
discussdo sobre a remuneracdo. Isto deixa claro que ¢ uma empresa considerada “aprecidvel
de se trabalhar”, e também de acordo com esses entrevistados é uma institui¢io com renome
no mercado.

Conclui-se com a certeza de que as pessoas sdo essenciais na constru¢do dos
processos de crescimento e de desenvolvimento das instituicdes, de que o conhecimento
gerado por elas € um patrimdnio a servico da empresa e da sociedade como um todo. Todos
tém que trabalhar na perspectiva de que as pessoas ajudam a desenvolver uma empresa e a
empresa as ajuda a se desenvolverem, o que forma um ciclo de sucesso.

As informacdes coletadas nesse estudo contribuem para a instituicio na
constru¢do de uma proposta de valorizacao de seu pessoal, tornando uma empresa cada vez

mais coerente e consistente no gerenciamento de suas atividades.
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APENDICE A - Entrevista com colaboradores desligados

Este formuldrio foi criado para solicitar suas impressdes durante a relacdo de emprego com o
Sistema FIEG por meio do vinculo mantido com uma de suas entidades. As informacdes
serdo tratadas com extrema confidencialidade e utilizadas para melhorar o ambiente e a
qualidade do trabalho em nossa institui¢do. Sua sinceridade e clareza nas repostas sdo
fundamentais para atingirmos o nosso objetivo. Obrigado por sua colaboracao.

1 DADOS GERAIS
1.1 Nome:
1.2 Unidade:

1.3 Cargo que exercia:

1.4 Funcdo que exercia:

1.5 Data de admissao: / / 1.6 Data de Desligamento: / /

1.7 Motivos do desligamento:

() Atrasos e/ou faltas () Insatisfacdo salarial

() Condicdes de trabalho () Melhor proposta

() Faltas () Problema de relacionamento com a chefia

() Extincdo de funcdo/area () Problema de relacionamento com a equipe

() Motivos pessoais () Falta de perspectiva de desenvolvimento/crescimento
() Distancia da residéncia () Recrutamento interno: transferéncia para outra entidade
() Inadequacdo a funcao () Reducdo do quadro

() Insatisfacdo com a instituicdo () Outros

(

) Mudanca de cidade/estado/pais

1.8 Tempo de trabalho na Institui¢ao (SESI):

2 DIAGNOSTICO INICIAL
2.1 Tipo de desligamento: () Iniciativa da Instituicao () Iniciativa prépria

2.2 Motivo do desligamento:

2.3 O que poderia ter evitado seu desligamento?

Comentario:




3 DIAGNOSTICO DO COLABORADOR
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3.1 Em relacdo as suas expectativas profissionais de trabalho no Sistema FIEG, como vocé

classifica:
() Superou () Niao atendeu
() Atendeu plenamente () Indiferente

() Atendeu razoavelmente

3.2 Como foi seu desenvolvimento profissional na Institui¢ao?

() Excelente ( )Bom () Regular () Ruim () Péssimo

3.3 Vocée se realizou profissionalmente na fun¢ao que exerceu?

() Sim () Naéo () Parcialmente

3.4 Caso surgisse outra oportunidade, vocé voltaria a trabalhar no Sistema FIEG?
() Sim () Nao () Depende

~ 9

Explique, caso tenha marcado “Nao” ou “Depende”

3.5 Seu salério era compativel com o cargo/fun¢do, que exercia?
() Sim () Nao

3.6 Qual sua avaliag@o sobre os beneficios oferecidos pela Instituicao?

( E ) Excelente (B ) Bom ( RE ) Regular (R ) Ruim
() Assisténcia Médica / Unimed () Cesta de Natal - AESGO/AESFI

() Auxilio refeicao (SESI/SENAI/FIEG) () Bolsa de estudos
() Vale refeicao/Vale alimentagcao (IEL/ICQ Brasil)
(

) Parceria SESI/SENALI (laboratério, odontologia, curso, dentre outros).



103

3.7 Voce recebeu formagdo / orientagdes devidas para o exercicio da fun¢ao?

() Sim () Nao

3.8 As tarefas que executava no seu dia-a-dia estavam adequadas ao seu cargo?

() Sim () Nao

3.9 Como voce classifica a atividade que desempenhava?

() Desafiadora () Interessante () Rotineira () Indiferente

3.10 A Institui¢do lhe proporcionou oportunidade de desenvolvimento?
( )Sim ( ) Nao

Comentario:

3.11 Como vocé considerou o relacionamento com seu chefe imediato?

() Excelente ( )Bom () Regular ( )YRuim ( )Péssimo

3.12 Como vocé considerou o relacionamento com os colegas?

() Excelente ( )Bom () Regular ( )Ruim () Péssimo

3.13 Como vocé avalia as instalagdes de trabalho oferecidas pela Instituicao?

() Excelente ( )Bom () Regular ( )Ruim () Péssimo

3.14 Qual sua opinido sobre condi¢des de seguranca no trabalho?

() Excelente ( )Bom () Regular ( )YRuim ( )Péssimo

3.15 Vocé conseguiu colocar em pratica os conhecimentos recebidos nos treinamentos
oferecidos?

() Sim () Niéo () Parcialmente
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3.16 Como vocé avalia o processo de comunicagdo na Institui¢do?

() Excelente ( )Bom () Regular ( )Ruim () Péssimo

3.17 Como vocé avalia o processo de avaliagdo do seu desempenho pelo seu chefe imediato?

() Excelente ( )Bom () Regular ( )Ruim () Péssimo

3.18 Na sua opinido, o que a Institui¢do poderia fazer para garantir a permanéncia de seus

empregados?

3.19 Aponte os aspectos mais positivos da Instituicao, no seu ponto de vista:

3.20 Aponte os aspectos que poderiam ser melhorados, nos seu ponto de vista:

3.21 Como vocé classifica a Instituicdo de um modo geral?
() Excelente ( )Bom () Regular ( )Ruim () Péssimo

3.21 Tem algum comentério a fazer?

Local: Data: / /

Assinatura:

PARECER DO ENTREVISTADOR

Assinatura: Data: / /
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APENDICE B - Formulirio sobre rotatividade, aplicado com os Gestores de Unidade
do SESI-Goias

Prezado Gestor,

Iniciei em Janeiro de 2012 o Mestrado em Desenvolvimento Regional. Minha linha de
pesquisa ¢ em Gestdo de Pessoas, com foco na “Atracdo e retencdo de talentos”. A
necessidade surgiu em decorréncia do nimero de desligamentos de colaboradores em nosso
Departamento Regional, quando comparamos o nimero de admissdo com o de demissdo
(desligamentos) chegamos a um ndmero de 29% (2011) e 21% (2012), o que é denominado
turnover. Com a certificacdo do Sistema de Gestdo de Qualidade (SGQ) em 2006 e a
implantacdo do Modelo de Exceléncia de Gestao (MEG), a Atracdo e Retencdo de Talentos
virou item de destaque e foi o maior motivador da minha linha de pesquisa.

Acredito que este estudo contribuird para uma compreensao dessa taxa de turnover e propor
situagcdes de melhoria para nossa realidade em relacdo a contratacio e retencao de pessoas.

Sua opinido € muito importante para conhecer e auxiliar em relagdo ao turnover na instituicao
SESI. Suas informacdes serdo tratadas confidencialmente, sem identificacdo e serd de grande
valia como subsidio para o trabalho.

1 DADOS GERAIS

1.1 Nome do Gestor:

1.2 Tempo nesta funcao: 1.3 Unidade do SESI:
1.4 Setor:

2 DIAGNOSTICO DO GESTOR

2.1 Quantos colaboradores possui seu setor?

2.2 De acordo com ponto de vista do Sr.(a), o que mais motivou o colaborador a trabalhar na

empresa?

() Salario () Imagem da empresa no mercado
() O bem estar no trabalho () A equipe de trabalho

() Outro

2.3 A empresa proporcionou oportunidades de crescimento profissional aos colaboradores?

( )Sim () Nao

2.4 Caso tenha respondido SIM na questao anterior, qual a principal?
() De acordo com o nivel escolar do profissional

() De acordo com o desempenho profissional do colaborador
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() De acordo com a confianca adquirida pelo colaborador

() De acordo com tempo do colaborador na empresa

2.5 A empresa mede o nivel de satisfagao dos colaboradores?

() Sim, sempre () Sim, as vezes (  )Nao

2.6 A empresa oferece algum plano de cargos e saldrios?

() Sim () Niao

2.7 A empresa proporciona treinamento aos colaboradores?

() Sim, a todos eles () Sim, a parte deles, dependendo da fungao () Niao

2.8 Quais os critérios usados pela empresa para saber se o colaborador estd apto ou ndo para

Crescer na empresa?

2.9 A empresa oferece algum tipo de beneficio social?

() Nao () Sim. Qual?

3 DIAGNOSTICO SOBRE DEMISSAO E ROTATIVIDADE
3.1 O(A) Sr.(a) acredita o indice de rotatividade da empresa se deve a falhas no recrutamento
e selecdo:

() Sim ( ) Niao () Em parte

3.2 A saida da maioria dos colaboradores da empresa ocorre:
() Por livre e espontanea vontade do colaborador () Por desejo da empresa

3.3 Qual o principal fator para demissao de um colaborador?

3.4 O Sr.(a) considera o indice de rotatividade em seu setor:

( )Alo () Baixo () Normal
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3.5 O que ¢€ feito para diminuir esse indice?
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APENDICE C - Questionario para definiciio dos colaboradores a serem entrevistados
na pesquisa de desligamento

Prezado Gestor,

Iniciei em Janeiro de 2012 o Mestrado em Desenvolvimento Regional. Minha
linha de pesquisa é em Gestdo de Pessoas, com foco na “Atracdo e retencao de talentos”. A
necessidade surgiu em decorréncia do nimero de desligamentos de colaboradores em nosso
Departamento Regional, quando comparamos o nimero de admissdo com o de demissdo
(desligamentos) chegamos a um ndmero de 29% (2011) e 21% (2012), o que ¢ denominado
turnover. Com a certificacdio do Sistema de Gestdo de Qualidade (SGQ) em 2006 e a
implantacdo do Modelo de Exceléncia de Gestdo (MEG), a Atra¢do e Retengdo de Talentos
virou item de destaque e foi o maior motivador da minha linha de pesquisa.

Acredito que este estudo contribuird para uma compreensdo dessa taxa de
turnover e propor situacdoes de melhoria para nossa realidade em relacdo a contratacdo e
retencao de pessoas.

Sua opinido é muito importante para conhecer e auxiliar em relacdo ao turnover
na instituicdo SESI. Suas informagdes serdo tratadas confidencialmente, sem identificacdo e
serd de grande valia como subsidio para o trabalho.

Para isso preciso entrevistar os colaboradores desligados de sua unidade, mas
apenas aqueles que alcancarem 70% em sua avaliagdo considerando os seguintes itens,
poderiam ser considerados ‘“Talentos”:

- Produtividade - A produtividade € a qualidade daquilo que é produtivo. De acordo com o
Diciondrio da Lingua Portuguesa da Porto Editora, trata-se da eficiéncia na producdo de algo,
isto é, do rendimento, ou da relagdo entre uma determinada quantidade produzida e do(s)
fator(es) necessario(s) para a obter. Cumprir metas.

- Flexibilidade - A flexibilidade € a susceptibilidade de se adaptar as mudangas consoante as
circunstancias.

- Mudanca Sistémica — Adaptacdes a novos produtos e servicos, adaptacdo as diretrizes do
Sistema;

- Espirito Inovador — O espirito inovador e a capacidade de apresentar solugdes diferenciadas
a um problema encontrado, transformando este conceito em algo concreto.

Considerando as informacdes e conceitos acima, seria importante que oS
colaboradores desligados atendessem as seguintes questoes:

. O colaborador contribuia para organizagao?
)SIM () NAO

. Ele era produtivo para institui¢ao?
)SIM ( )NAO

. Era flexivel as mudancas sist€micas e de mercado?
)SIM ( )NAO

. Tinha espirito inovador?
)SIM () NAO

. Conseguia resolver assuntos de sua drea e de outras pertinentes sem apoio direto de seus
superiores?
)SIM ( )NAO

. Sua performance comparada aos outros era superior?
)SIM ( )NAO

. Tinha interesse no trabalho?
)SIM ( )NAO

(U, W N N SO TP N NO I N

~ a0
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8. Tinha agilidade em suas respostas e atividades?

( )SIM ( )NAO

9. Tinha conhecimento de suas funcdes e obrigacdes?

( )SIM ( )NAO

10. Sabia desenvolver suas atividades com a habilidade necesséria ao cargo e fung¢ao?
( )SIM ( )NAO

Segue a lista dos desligados em 2011 e 2012 (base de meu estudo) caso algum deles
alcance sete respostas (SIM) (70%), por favor me encaminhar o nome e se possivel o contato
atual, para que o mesmo responda minha pesquisa (Estou formulando-a) e assim poderemos
identificar os motivos de seu desligamento, para possiveis melhorias em nosso Sistema de
Selecdo e Retencdo de Pessoas. Sei que o SESI realiza uma entrevista de desligamento, mas
dois motivos me fazer propor outra pesquisa: 1° que eles podem deixar de responder alguma
das questdes.

Muito Obrigado e aguardo suas consideragdes o quanto antes possivel.
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MODELO DA LISTA DOS COLABORADORES DESLIGADOS ENTRE 2011 E 2012

Pericdo

01/01/2011 A 30/11/2012

ENVIADA PARA OS GESTORES DO SESI

LISTA DOS DESLIGADOS DA UNIDADE - SESI CANAA

Entidade

SERVIGO SOCIAL DA INDUSTRIA DR GO

CAT MOZART SOARES FILHO (CANAAR)

Nome Dt Admiss3o Dt Decligamento  Cargo Fones {ocluiar ) Fone (Outros) E-mail

ALLANE DE ARAUJO VENTURA 01/03/2011  01/08/2012 ORIENTADOR DE APRENDIZAGEM ]

ANA PAULA MATIAS DE LIMA 04/03/2010 08/03/2012  PROFESSOR DE EDUCACRO FISICA 92122181 0

ANDREYA MOREIRA DE SOUZA 03/03/2011  02/05/2011 ANALISTA DE SUPORTE ]

ANDRIEL COUTINHG DE MORAIS 08/09/2010 18/05/2012  PROF. ENSINO MEDIO - GRADUADO 91747700 36610680

ANGELD JOSE DE SOUZA WETO 02/03/2006 05/12/2011  ASSISTENTE OPERACIONAL 96154032 30049229 CANAA, SESTUSTSTEMAFTED. ORG. BR
ANTONIA CARDOSO DE BOUZA 05/04/2010 05/01/2012 AUXILIAR OPERACIONAL 85820040 32095076

BRUNA CAPONI EOREA 01/03/2011  24/02/2012 ORIENTADOR DE APRENDIZAGEM 85047238 32020649

CONCEICAOQ DE MARIA SOARES QUEIROZ 02/08/2010 3170372012 MONITOR 99042123 35843108

ELOA REGINESE DA SILVA FOMSECA DE SOUIZA 11/06/2010 03/01/2011 ANALISTA DE SUPORTE 91103561 32042199

GENTIL GOIANG BRASIL JUNIOR 17/08/2010 0171172012 AUXILIAR OPERACIONAL 927147617 0

GIGELLE LOPES MOREIRA 9170372011 05/11/2011 ORIENTADOR DE APRENDIZAGEM 0

GUETAVO CESAR MIRANDA CARDOSO 01/03/2000 0370272012 AUXILIAR CPERACIONAL ELEVELEH

JOSICLEL NASCIMENTO DE SOUZA 01/03/2007 19/03/2011  PROPESSOR DR EDUCACAO FISICA 3201178 JOBICLET, SESTOSTSTRMARIEG, ORG. BR
LUCIANO SILVA CARDOSO 02/05/2012  30/07/2012 ASSISTENTE OPERACIONAL 0

LUCIENR PRREIRA DA SILVA 22/07/1991 22/06/2011  AUXILIAR OPERACIONAL 92026616 32566214 CANAX. SESTOSTSTEMARIEG. ORG . BR
LUDNYLLA CORREIR XAVIER 22/03/2000 0870172012 AMALISTA DE SUFCRTE 98073302 32513976

MARCO RURELIC OLIVEIRA BRAGR 18/04/2011 2670572011 FROFESSOR DE EDUCACAO FISICA 0

MARIA APARECIDA CORREA DE OLIVEIRA 12/02/2007 01/08/2002  ANALISTA DE SUPORTE 82226962 35789061 CIDASTARSYRROO, COM

MARIA LUIZR NUNES SOUSA 01/03/2011  01/01/2012 ORIENTADOR DE APRENDIZAGEM 02275324 [}

MURILO DE LIMA ARANTES 01/03/2011 08/08/2011 ORIENTADOR DE APREMDIZAGEM 83400857 32034258

WATHALIA DE PARIA CARVALHO E SILVA 01/03/2011 25/02/2012  ORTENTADOR DE APRENDIZAGEM 25070054 34327634

SABRINA MARIA DA SILVA 03/07/20098  25/02/2012 AMALISTA DE SUPORTE 84134626 32470520 CADDINA. CESIASISTEMADIDS . ORG.ER
SAMANTHA BORGES DOS SANTOS 01/03/2011  01/02/2012 ORIENTADOR DE APREMDIZRGEM 04300038 35762979

SAMUEL BSTEVES DA SILVA NETO 21/06/2004 02/03/2011  PROFESSOR DE EDUCACRO FISICA 99124773 24152136 AMIEL. SESTESISTIMARIEG. ORG.BR
SUELEM MANFREDT ROCHA 11/05/2009 12/04/2012  ANALISTA DE SUPORTE 84322032 35176485 p4331520

TERCIO RODRIGUES FREIRE 01/03/2011 137012012  ORIENTANOR DR APRENDIZAGEM 95204993 36264575

VENESSE BERNARDES 01/03/2011  27/06/2012 ORIENTADOR DE APREMDIZAGEM 85469822 328819592

VANESSR SENTOS INACIO 11/01/2010 03/02/2012 PROF. ENSINO MEDIO - GRADUADO B4505475 32026029

VINICCIUS CARNEIRO MRRQUES E SILVA 01/03/2011 01/02/2012  ORTENTADOR DE APRENDIZAGEM 0

VIVIANE LRANTES DE AWDRADE 01/10/2009 18/03/2011 EMALISTA DE SURORTE 00408007 32257029

VIVIENE OVIDIO DE AIMEIDA CHUZ 01/04/2011 12/05/2012  ORTENTADOR DE APRENDIZAGEM ]

WASHINGTON LUIZ RIEEIRO 01/03/2010 14/10/2012  AUXILIZR DE APOIO 0

Tolal 32



