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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo principal analisar se 0 investimento em
gualidade de vida no trabalho na TIM RS € um ponto positivo ou ndo para os colaboradores e
a propria empresa , ou sgja, se as agles desenvolvidas em QVT sdo vaidas e buscam agregar
para o atingimento dos objetivos da empresa ou ndo e se devem ser mantidas, bem como,
intensificadas e melhoradas. O investimento em QVT visa minimizar os impactos da ata
competitividade no mercado de “telecom” sobre os funcionarios, como também, reter e
motivar os funcionérios que sd0 pecas chaves para 0 atingimento das metas e o diferencial

competitivo.
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1INTRODUCAO

Todos sabem que as empresas estdo sujeitas a vérias transformagdes macro—
ambientais que serdo impactantes em todos os setores da organizacdo. As mudangas no
ambiente empresarial sdo constantes e, cada vez, mais répidas. Ha também conhecimento que
0 setor de telecomunicagdes tornou-se atamente competitivo, no Brasil, em decorréncia dos
programas de privatizacbes que abriram o mercado de telecomunicacbes para empresas
privadas. Uma competicdo extremamente acirrada em virtude dos clientes terem uma
diversificagdo de produtos e servicos com qualidade, rapidez e preco baixo. A pressdo por
resultados € diaria e tem como consequéncia para os funcionérios das empresas chamadas
telecom falta de motivacao, stress e a queda da produtividade.

O presente trabalho, foi desenvolvido na empresa TIM, Telecom Italia Mobile, que
surgiu em 1990 na Itdlia. Atualmente, € lider de mercado no segmento de telefonia moével, no
mundo. O presente trabalho buscara analisar se o investimento em qualidade de vida no
trabalho na TIM RS € um ponto positivo ou néo para os colaboradores e a prépria empresa ,
ouU sgja, se as agles desenvolvidas em QVT sdo vdlidas e buscam agregar para o atingimento
dos objetivos da empresa ou ndo e se devem ser mantidas, bem como, intensificadas e
melhoradas.

Inicialmente, sd0 apresentadas caracteristicas da empresa como historico, misséo,
Visdo, negocio, servigos, clientes e etc. Apos, segue—se com a identificacdo do dilema na
organizacdo, objeto central do estudo. A justificativa € apresentada a seguir ressaltando a
importancia do assunto, nos dias atuais, € 0 motivo principal que levou a escolher este tema.
Em seguida, sdo apresentados os objetivos especificos e o objetivo gera deste trabalho e que

serviréo de base para o estudo do case.
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Com o intuito de elucidar o trabalho, é apresentada uma revisdo literaria, sendo a
mesma embasada em grandes autores da area de RH, e mais especificamente, autores que
abordam as novas tendéncias e responsabilidades da é&rea de RH, bem como, aimportancia da
qualidade de vida no trabalho, QVT. E para finalizar, apresenta-se a conclusdo sobre o que foi

exposto.



2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

2.1 IDENTIFICACAO DA EMPRESA

TIM Celular SA

LOGOMARCA :

TiM

Viver sem fronteiras

Figura 1: Logomarca TIM

Tamanho : Grande Porte
CNPJ: 04.205.329/0002 — 20
|E : 096/28844456

Enderego : Rua Andarai 549 / Passo da Areia-Poa/RS - CEP : 91320 — 050
Ramo da Atividade : Prestac8o de servico de telecomunicacéo (Telefonia Movel)

Orgdo Regulador : ANATEL - Agencia Nacional de Telecomunicagtes

Area de Atuacio : Rio Grande do Sul

Web : Endereco na Internet : http://www.timbrasil.com.br




2.2 HISTORICO

Em 1990 surgiu para 0 mercado de telefonia movel, a TIM que era uma wnidade da
Telecom Itdlia, a qual foi a responsavel pela chegada dos primeiros celulares italianos, no
Brasil. Em 1995 a TIM deixou de ser apenas uma unidade e passou a ser a empresa do grupo.
Hoje, sGo mais de 40 milhdes de clientes TIM pelo mundo. A histéria da TIM no Brasil
comegou em 1998, com a abertura do mercado de telefonia movel e fixa com as privatizacoes
de empresas estatais. A primeiraregido do Brasil ater aTIM foi a cidade de Pelotas—RS com
aTIM Sul S/A. Atuamente, a TIM é a Unica operadora de telefonia mével ater cobertura em
todo territério brasileiro e a de possuir a tecnologia GSM.

No mercado galcho, a empresa comegou a operar em Outubro de 2002, sendo que, as
areas administrativas e rede comegcaram a operar no inicio de 2001. Hoje, o quadro da
empresa € composto de aproximadamente de 256 colaboradores efetivos, 28 estagiérios e

aproximadamente 340 terceiros dividos na seguinte maneira :

- Administrativos: 24,
- Comercia: 313;

- Rede 3.

2.3 PRODUTOS E SERVICOS

Os produtos e servigos TIM estédo direcionados diretamente ao Celular. A TIM
oferece a seus clientes quatro tipos de Planos, sendo distribuidos da seguinte forma:
A. Pré—Pagos:
Meu Jeito — E o cliente quem decide quando quer pagar menos e ainda pode contar com um
completo pacote de servicos, todos ja ativados.

Meu Tempo — O cliente escolhe um dos valores disponiveis para pagar mensal mente.



B.Pés — Pago:
Meu Sonho — Ele se gjusta mensalmente a0 seu uso e o cliente ndo paga adicional por
chamada dentro da rede TIM GSM. Quanto mais se fala menos se paga por minuto. Esse
Plano funciona com pacotes de minutos, ou sga a TIM confere todo o més qua foi o
consumo do cliente e em que pacote de minutos ele mais se encaixa. Caso 0 uso aumentar ou
diminuir, o cliente pagara pelo pacote de minutos mais adequado. A cada més a TIM aplica
automaticamente o melhor pacote de minutos, de acordo com o consumo sem desperdicio.
Meu Mundo — Consiste em um pacote de servigos e todos ja ativados na linha do cliente.
Quando o cliente compra um celular TIM automaticamente ele estara comprando o
TIM Chip (Sm Card), o qua ja vem com um dos Planos listado acima. O TIM Chip registra
todos os seus dados (nimero, plano e servicos contratados, agenda e mensagens). Uma grande
vantagem € que o cliente pode mudar de celular quando quiser e falar em qualquer lugar do
mundo, bastando para isso inserir o seu TIM Chip. Além de todas essas vantagens, a
tecnologia GSM dificulta a0 méximo clonagem e escutas ndo autorizadas. E para dificultar
gue outra pessoa use o celular, o cliente conta com uma senha pessoal que é solicitada ao ligar
0 aparelho.

O TIM Chip é um produto de exclusividade da TIM com uma meméria serial, na
qgual sdo armazenadas vérias informacfes e um processador que realiza algoritmos cifrados.
Os servigos contratados estdo divididos em PESSOAL gue € o entretenimento (Chat do Blah
— gue propicia ao cliente troca de mensagens de texto entre os cadastrados) e a informacéo
(Noticias); e o PROFISSIONAL que é o TIM Connect (acesso a Internet, basta conectar o
leptop ou handheld ao celular e ler e mails, acessar banco, etc). Os aparelhos a TIM possuli

diversos aparelhos celulares, de diferentes marcas, dentre eles :

Nokia — 2100, 3310, 6510, 9210I, 7650, 3510;



Audiovox — GDX325;

Motorola— C333, T190, T192, V66, V70, 388;

Sony Ericsson — T39, T68, T68I, T200, T600, T300;

Samsung — R200, A300;

Sagem — M C920;

Siemens— A40, A50, C35i, C45, ME45, M50, 40, $45, SL45i, SX45;

Telit — GM822;

24 MISSAO

Simplificar a vida das pessoas e participar com responsabilidade do dia —a — dia das
comunidades em que atua levando a comunicacdo moével de Ultima geracdo para todos os

estados do Brasil.

2.5VALORES

1. Pré atividade

Antecipa e influencia positivamente os eventos. Capta e desenvolve as oportunidades
gue se apresentam, formulando propostas e iniciativas Uteis ao acance dos objetivos

organizacionais.

2. Transparéncia

Assegura através de sua conduta transparente e ética, o fortalecimento de
relacionamentos internos e externos fundamentados em principios de leaddade e troca de

informagoes.

3. Vdocidade

Considera 0 tempo como um recurso importante cuja otimizag&o impacta nos custos

do servico e na possibilidade de fidelizacdo do cliente interno ou externo. Mesmo diante de
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situagdo complexa e com auséncia de informagdes, apresenta solugdes &geis e eficazes.

4. Exceléncia Profissional

Desenvolve as competércias requeridas por seu campo de atuacdo, transmitindo
seguranca e credibilidade aos demais. Responsabiliza-se por seu auto-desenvolvimento,
utilizando este projeto de crescimento profissional, como sua contribui¢do para o sucesso da
TIM.

5. Foco do Cliente

Considera o cliente, interno ou externo, como seu principal empregador, e sua
satisfacdo como valor fundamental. Sabe escutar seus clientes para antecipar e responder

rapidamente as necessidades identificadas.

6. Espirito de Equipe

Coopera e age em conjunto, minimizando os conflitos e maximizando a troca de
informacdes, promovendo o aproveitamento da contribuicdo profissional de todos em busca

de um resultado comum.

7. Inovacgao

Assegura o desenvolvimento de solucdes inovadoras, promovendo novos caminhos
para melhoria de processos e sistemas existentes, reforcando desta forma, o posicionamentc
da TIM no mercado.

8. Espirito Empreendedor

Se responsabiliza diretamente pelo alcance de resultados concretos, assumindc
desafios e riscos que |he foram delegados como uma oportunidade de crescimento, sem

demandar & sua supervisdo problemas passiveis de resolucdo no proprio ambito de sua

atuacéo.

2.6 FORNECEDORES
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A TIM apresenta como seus fornecedores, as maiores e mas bem conceituadas
empresas especializadas do mercado em fabricacdo de celulares. A partir de uma parceria
entrea TIM e aNokia, SonyEricsson, Motorola, Siemens, Audiovox, Sagem, Telit e Samsung
ficou acordado que os aparelhos seriam fabricados conforme a tecnologia utilizadapela TIM e
0s modelos seriam exclusivos da mesma, sendo assim, impossivel a cOpia por parte da

concorréncia

2.7 CLIENTES

Os principais tipos de clientes (usuérios e compradores de servigos) da TIM sdo:
pessoa fisica, ou sgja, compradores diretos que podem executar a compra através de lojas ou
de vendedores credenciados (SOHO). Pessoa juridica, ou sgja, empresas que adquirem o
plano empresarial (PME) através de revendas TIM credenciadas. A pessoa juridica pode ser:
CNPJ simples (ME), Sociedade por quotas limitadas (LTDA), Sociedade Anonima (S/A),

Cooperativas, Igrejas, Agremiacdes, Federactes, Sindicatos e Condominios.

2.8 CONCORRENTES

Os principais concorrentes da TIM no Estado do Rio Grande do Sul sdo a Claro
Digital (Telet) , a Brasil Telecom (Brt), e a Telefénica Celular que, no atual momento, se
transformou na Vivo tendo principal objetivo disputar o mercado brasileiro, uma vez que a
TIM possui 100% de cobertura Brasil e a Vivo com toda a fusdo envolvida possui 96% de

cobertura Brasil.
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3DILEMA

A empresa TIM (Telecom Italia Mobile) criada em 1990, e atualmente, lider de
mercado no segmento de telefonia mével no mundo vem crescendo ao longo desses anos
devido a fatores como: solugdes revolucionarias e inovadoras, dinamismo, servigos que se
adaptam as necessidade dos clientes, desenvolvimento constante de novas tecnologias
(atualmente, com a tecnologia mais usado em telefonia movel ,no mundo , chamada GSM -
170 paises) e, principalmente, qualidade e segurangca em seus produtos e servicos. No Brasil,
a empresa comegou suas operacdes em 1998, apds a abertura do mercado de
telecomunicacBes com as privatizagdes de empresas publicas de telefonia (movel e fixa)
comegando na regido de Pelotas com a TIM Sul S/A. Hoje em dia, a empresa é lider de

mercado nas regides Sul (engloba RS/ SC/ PR) e Nordeste.

Entretanto, sabe-se que, nos dias atuais, existe uma grande competitividade no
mercado de telefonia fixa, e principamente, movel.Segja nos precos de tarifas, aparelhos,
planos, servicos, tecnologias e outros fatores que possam chamar a atengdo dos clientes. Uma
competicdo extremamente acirrada em virtude dos clientes terem uma diversificacdo de
produtos e servicos com qualidade, rapidez e preco baixo. A pressdo por resultados é diaria e
tem como consegliéncia para os funcionarios das empresas chamadas telecom falta de
motivacdo, stress e a queda da produtividade. E para minimizar um cenério altamente
competitivo as empresas, bem como, a TIM RS buscam no conceito de QVT (Qualidade de
Vida no Trabalho) melhorar as condigdes de trabalho, motivar e reter seus funcionérios e
principalmente o comprometimento de todos com os objetivos da empresa, pois a organizagao
tem conhecimento que o principal diferencial competitivo sG0 as pessoas, ou sgja, Seus

colaboradores.
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Por outro lado, para a implementagcdo de agdes de QVT as empresas sdo impactadas
em aspectos como: tempo, custos e muitas vezes na propria mudanca da cultura da
organizacdo. Antes de redlizar qualquer tipo de investimento em QVT, as empresas buscam
mensurar o retorno da ac8o proposta para a empresa e seus colaboradores, pois num cenario
de competicéo intensa, gastos excessivos e tempo utilizado sem resultado podem afetar as
organizacfes. Sendo que, sG0 poucas empresas ainda que possuem a preocupacdo de investir
no capital humano. A grande maioria prioriza investimentos em maguinas e novas
tecnologias. No plangamento orcament&io € muito dificil a disponibilizagdo de verba
especifica para acBes de QVT. Outro aspecto importante € a mudanca de cultura que pode
afetar o clima da empresa e consequentemente 0 desempenho dela, sendo assim, muitas
organizagoes pensam duas vezes antes de implementar algum tipo de agéo.

Enfim, muitas empresas questionam se 0 investimento em QVT é vaido ou ndo, pois
em muitas vezes, 0s resultados ndo sG0 mensuraveis ou ndo atingem o nivel de expectativa
esperado. Porém, as organizacfes que realizam uma gestéo eficaz de seus colaboradores e
investem no capital humano através de acbes de QVT tendem a obter um resultado

financeiro/econdmico melhor que aquelas que ndo investem em seus talentos.

Serd que vae a pena ou ndo investir em quaidade de vida no trabalho para os

funcionarios da TIM RS.

4JUSTIFICATIVA DO TEMA
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Atualmente, o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um dos mais discutidos e
explorados pelas empresas e midia. S8o varios os interessados nesse tema: trabal hadores,
gestores, aionistas, consumidores e etc. Entretanto, o emprego de QVT ainda é parcial e
limitado podendo trazer para a organizagdo impactos negativos como: baixa produtividade,
custos de assisténcia médica, indice de absenteismo e rotatividade, baixa motivacéo e fata de
comprometimento dos funcionarios com a empresa. As organizagfes tem a consciéncia que o
diferencial competitivo sera obtido através da gestdo correta ,e principalmente, que valorize
seus colaboradores, ou sgja, 0 investimento em QVT € fundamental. Porém, para a
implementacdo de acBes de QVT as empresas devem ter a consciéncia que serd necessario
gastos com tempo, custos e em algumas vezes com a mudanca de cultura da organizacéo que
exige um processo mais complexo e longo para esse novo conceito.

A empresa TIM Celular S/A, como qualquer outra empresa, sabe que o investimento
em seus colaboradores é uma questéo essencial. Nao ha empresa que,nos dias de hoje, ndo se
preocupe com a questdo de qualidade de vida no trabalho, pelo menos, as que buscam ser

duradouras e lideres de mercado.

5REFERENCIAL BIBLIOGRAFICO
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5.1 A AREA DE RH

A area de recursos humanos é antiga, tendo sua origem no inicio do seculo XX, apds
o forte impacto da Revolucéo Industrial, com a denominacdo de Relagbes Industriais, mmo
uma atividade mediadora entre as organizacOes e as pessoas. Organizacdes que podem ser
conceituadas conforme Chiavenato (2000, p.25) "como um sSistema de atividades

conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas’. De acordo com Kanaane (1999,

p.36) organizacdo &

um sistema integrado de subsi stemas interdependentes e intercambiéveis.

Identificarse um conjunto de elementos, ou sgja, as relagdes de poder e

autoridade, o sistema de comunicagao, o processo de lideranga, o clima, a
cultura, aestrutura organizacional, os sistemas administrativos, entre os
mais significativos ou como caracterizada pelo conjunto de papéis sociais
inter-relacionados, a partir de redes de comunicacéo

Na opinido de Tachizawa et al. (2001, p.40) &

E um sistema concebido, estruturado e acionado para atingir determinados
objetivos. Utiliza insumos produtivos (pessoas, recursos financeiros,
recursos materiais e de informagdo) para através do processo de
transformacdo pertinente a natureza de suas atividades produzir resultados
previsive's (bens e servicos)

O papel da érea de recursos humanos nas empresas segundo Chiavenato (2000, p.25)

"é administrar pessoas, ou mellhor, lidar com pessoas que participam de organizacfes' ou
conforme Gil (1994, p.13) :

€ 0 ramo especializado da ciéncia da Administracdo que envolve todas as

ac0es que tem como objetivo a integragao do trabalhador no contexto da
organizagcdo e o aumento de sua produtividade. E a area que trata der
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ecrutamento, selecao,treinamento,desenvolvimento, manutencdo, controle
e avdiacdo pessod

Na opinido de Costa (2000, p.20) afuncéo daareade RH “ € de contribuir para que a
organizacdo atinja os resultados desgjados, através de pessoas e processos ”. Conforme
pesquisa realizada por Costa (2000, p.40) no ponto de vista de alguns presidentes de empresas

a dreade RH possui as seguintes responsabilidades :

Consolidar sua participacdo na definicdo da visdo e no plangamento estratégico da
organizacdo. Ser visto como um centro de inteligéncia e de resultados atuando como

parceiro de negécios e agrgando valor a organizagéo;

RH devera ter uma visdo geral do ambiente externo e néo ficar restrito aos problemas
gue acontecem na empresa. Buscar fornecer permanentemente uma visdo de 5 anos

guanto ao ambiente de RH;

RH devera estar preparado para administrar os conflitos individuais e coletivos entre
empresa e funcionarios, a fim de garantir harmonia nas relaces capital x trabaho.
Devera mestar apto para buscar aternativas e solucionar os momento de crise em

relacdo aos funcionérios, proporcionando ambiente de trabalho e clima satisfatorio.

e de alguns profissionais da &rea:

O papd principal serd sempre o de agente de mudancas. Sua atuacdo serd sempre

voltada para o futuro preparando a empresa e o pessoa para novos desafios;

RH deve assumir a posicdo de estartegista, estar na linha de frente das decisdes
empresariais, ser generalista, desenvolver a necessidade de trabalhar em equipe,
envolver todos os empregados como “ donos do negdcio ”, buscar exceléncia, cacar

talentos, treinar, desenvolver, atualizar seus valores;
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Lider e provedor de capital intelectua (Gestdo Conhecimento). Num cendario marcado
por profundas e rapidas transformactes o RH dara grande contribuicdo no campo
treinamento e desenvolvimento. Focar o colaborador, propiciando o desenvolvimento

do individuo (profissional) “coaching”;

Desenvolver clima e cultura de exceléncia e produtividade no ambito de toda a

organizacao.

De acordo com Chiavenato (2000, p.162) os principais objetivos da area de recursos

humanos s3o :

Criar, manter e desenvolver um contingente de pessoas com habilidades,

motivacao e satisfacdo pararealizar os objetivos da organizacéo;

Criar, manter e desenvolver condicbes organizacionais de aplicagdo,

desenvolvimento e satisfagcdo plena das pessoas e alcance dos objetivos individuas,

Alcancar eficiéncia e eficacia através de pessoas.

Na concepcao de Gil (1994, p.21) as principais fungdes desempenhadas pelo

profissional de recursos humanos séo :

Comunicar—se de maneira eficaz com a direcdo superior, com as geréncias

intermediarias, com os empregados e com publicos externos;

Propor critérios e elaborar instrumentos para a selecéo do pessoal requerido pela

empresa;

Definir padrdes e construir instrumentos para a avaliacdo do desempenho dos

empregados,
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Avaliar os cargos e fungdes da empresa, com vistas a identificar os requisitos

gue devem possuir seus ocupantes;

Avaliar o valor relativo de cada cargo, para subsidiar as politicas de salérios e

beneficios;

Elaborar projetos de treinamento e desenvolvimento de pessodl;

Fornecer assessoria a direcdo da empresa e as geréncias nos mais diferentes

assuntos relacionados a area de recursos humanos;

Conduzir reunifes para orientacdo e discussdo, bem como, para negociar com

grupos internos e externos, acerca de assuntos relativos a recursos humanos.

Vive-se, hoje em dia, a era da informagéo, e principalmente, do conhecimento sendo
sua principal caracteristica as constantes mudancas (rapidas, imprevistas e inesperadas), como
conseqliéncia tornando intensa a competitividade entre as organizacfes. O cen&rio atua faz
com que a area de recursos humanos tenha uma funcéo bem diferenciada da que tinha ha anos

atrés. Conforme escreve Costa (2000, p.2) as associagOes de RH enfrentam desafios como:

O ambiente de negécios passa por répidas transformacBes. A mudanca
constante nas regras do jogo, 0 aumento da concorréncia e as novas solucdes tecnol dgicas

estdo impulsionando, cada vez mais, a velocidade das mudancas neste ambiente;

O conhecimento sobre gestdo e desenvolvimento empresarial evolui
constantemente. Todos os dias novas teorias, modelos e ferramentas nos sdo apresentados.

Muitas vezes, sdo inlteis e, tal qual a moda, vao como vieram;

O padréo de necessidades e exigéncias dos clientes (interno e externo) € cada

vez mais sofisticado.
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Assim, a &rea de RH deixa de ter um papel secundario nas organizagdes e passa a ser
fundamental para o alcance de vantagens competitivas, ou ainda, o diferencial em beneficio

da empresa. E evidenciado por Chiavenato (2000, p.30) :

A administragdo de RH cedeu lugar a uma nova abordagem a Gestéo de
Pessoas. As pessoas deixam de ser simples recursos humanos e passam a
ser abordadas como seres dotados de inteligéncia, conhecimento,
personaidades, aspirages e habilidades. Assim, a Gestédo de Pessoas
representa a maneira como as organizagdes procuram lidar com as
pessoas que trabalham em conjunto em plena era da informagéo

Conforme escreve Souza (2000, p.51) a area de RH tem um novo papel, no século
XXI, que é
Objetivos do negocio;
Contribuicdo aos resultados;
Competéncias Esséncias,
Criatividade/Fabrica de Lideres (Ta entos);
Integrador de Culturas;

Foco no cliente Interno e Externo.

O mesmo pensamento € evidenciado por Fernandes (1996, p.30) :

Os profissionais de RH que que tradicionalmente ocupavam —se com 0
lado humano da empresa tornam-se responsavel's pela otimizagéo do fator
humano em termos de sua contribuicdo aos resultados globais das
organizagfes numa postura pro—ativa e estratégica

e aautorareforca (1996,p.31):

A édreade RH deve, sem duvida, contribuir de modo efetivo em termos de

disseminar informacdes, delinear politicas e estratégias flexivels, de
forma a subsidiar situagdes diferenciadas, decorrentes do préprio ritmo
acelerado das mudancas sociais e tecnoldgicas orientando—se de acordo
com acélebre frase - todo gerente € também um gerente de RH

Juntamente com a mudanca de papel da area de recursos humano, os profissionais de

RH devem apresentar um novo perfil. De acordo com Gil (1994, p.29) o novo perfil deve
incluir :
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a) Visdo Generalista: Além dos conhecimentos especificos de recursos humanos, ele
domina também outros campos que tem a ver com a vida da empresa, como por
exemplo, finangas;

b) Preocupacdo com resultados finais da empresa: Ele sabe ler seu balanco,
projetar os aumentos de custos decorrentes da admissdo de pessoal, calcular o
retorno do investimento em treinamento e etc;

c) Disposicao para atuar em parceria: O profissional de recursos humanos deixa de
trabalhar de forma estanque em seu departamento e busca deliberadamente
contatos com outros setores, procurando juntar esforgos para o alcance dos
objetivos da empresa;

d) Acédo Estratégica: O trabaho rotineiro € delegado para um nucleo de servigos e 0
profissional de recursos humanos fica mais disponivel para o trabalho estratégico.
Isto implica estar envolvido com a empresa como um todo e com 0s meios de
satisfagdo do consumidor com seus produtos;

€) Atualizacdo: O profissional de recursos humanos sente permanentemente a
necessidade de se qualificar. Para tanto, procura assinar revistas especializadas, ler
as secOes dos jornais diarios que tratam de assuntos de empresas, participar de
CUrsos, seminarios, grupos de discussao, encontros de profissionais e €etc;

f) Atencdo preferencial para a qualificacdo e motivacdo do pessoal: O
profissona de RH esforca—se no sentido de promover agBes voltadas a
capacitacdo de pessoal em todos os niveis, bem como, para tornar motivador o
ambiente de trabal ho.

Na concepcdo de Costa (2000, p.26) as competéncias e posturas que serdo exigidas da

areade RH e dos profissionais sao:
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AS GR',ANPES TENDENCIAS DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL
(Ja sdo realidades )
Autodesenvolvimento Capital Intelectual
O quinto nivel de avaliacao : Universidade Corporativa
Relacao Custo x Beneficio Retencao de Talentos
( Investimento / Educacédo a Distancia ) Clima de Aprendizagem
Producéo em massa personalizada Orientacao p/ resultado

Tendéncia dos jogos ludicos
Uso acentuado da tecnologia
Internet - Como ferramenta de desenvolvimento

Figura 3— Modeo de Competéncias. Fonte: Costa (2000, p.26).

A mudanca, ou melhor dizendo, a reiventacdo da area de RH, nos dias atuais, de

acordo com Souza (2000, p.46) ocorre devido a trés importantes motivos :
O cené&rio de hipercompetitividade no Brasil;
As radicais transformagdes na natureza do trabal ho;

Os novos conceitos sobre o capital intelectual .

Como pode-se verificar, a area de RH passa a ser de absoluta importancia para vencer

aeterna luta pela sobrevivéncia, crescimento e perpetuidade das empresas.

5.2 GESTAO DE PESSOAS E MOTIVACAO

Atualmente, muitas empresas estdo adotando uma politica que enfatiza as pessoas da
organizacao, isto €, o foco principal esta nas pessoas. Pode-se chamar esta politica de Gestéo
de Pessoas. De acordo com Chiavenato (1999, p.8) “gestdo de pessoas € 0 conjunto de
politicas e préticas necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencia relacionados
com as pessoas Ou recursos humanos incluindo recrutamento, selecdo, treinamento,
recompensas e avaliacdo de desempenho” ou outra definicdo do mesmo autor (1999, p.8) “éa

funcdo na organizacéo que esta relacionada com a provisdo, treinamento, desenvolvimento,
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motivacdo e manutencdo de empregados’. As organizagOes percebem que nada valerdo os
seus esforcos voltados para 0 mercado e as suas estratégias para ocupar espacos e obter bons
resultados se ndo considerarem que tudo depende da boa execucdo dos processos que
compdem a sua cadeira produtiva e que a realizacdo desses projetos esta diretamente ligada a
boa gestéo das pessoas nas organizagoes.

As empresas devem estabelecer um relacionamento adequado com o0s seus
colaboradores que sb podem ser conseguidas com valores positivos, com politicas e diretrizes
compativeis, com a realidade do mercado, com préticas de relagtes trabalhistas justas e bem
aceitas e, principamente, com um ambiente de trabalho seguro e agradavel. Segundo

Tachizawa et al. (2001, p.127) a gestéo de pessoas eficaz deve conter:

Plangjamento de Pessodl;
Recrutamento e Selegéo;
Administracéo de Cargos e Sal&rios,
Plangiamento de Carreira;

Avaliacdo de Desempenho;
Treinamento e Desenvolvimento;

M otivagao;

Clima Organizacional (Bem-Estar).

Na maioria das vezes, 0 fracasso das empresas ndo esta na falta de conhecimento
técnico e, sim, na maneira de lidar com pessoas. A gestdo de pessoas tem sido a responsavel
pela exceléncia de organizacdes bem sucedidas e pelo aporte do de capital intelectual que
simboliza, mais do que tudo, a importancia do fator humano em plena era da informacéo.
Conforme escreve Chiavenato (1999, p.7) a gestéo de pessoas eficaz de baseia em trés
aspectos fundamentais :

a) As pessoas como seres humanos,

b) As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais,
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C) As pessoascomo parceiros da organizagao.

Para 0 mesmo autor (1999, p.9) os objetivos da gestéo de pessoas sdo:
Ajudar a organizacéo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao;
Proporcionar competitividade a organizacéo;

Proporcionar a organizacdo empregados bem treinados e bem motivados,
Aumentar a auto-atualizac&o e a satisfacéo dos empregados no trabal ho;
Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho (QVT);

Administrar mudancas;

Manter politicas éticas e comportamento socia mente responsavel;

Chiavenato (1999, p.12) afirma que existe seis processos basicos da gestdo de
pessoas :

a) Processo de agregar pessoas. S&0 0s processos Uutilizados para incluir novas
pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisdo ou de suprimento de
pessoas. |ncluem recrutamento e selecéo.

b) Processo de aplicar pessoas. S80 0s processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho.
Incluem desenho organizacional, desenho de cargos e avaliacdo de pessoas.

c) Processo de recompensar pessoas. Sao 0s processos utilizados para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas,
remuneracao e beneficios e servigo sociais.

d) Processos de desenvolver pessoas: SA0 0s processos utilizados para capacitar e
incrementar o0 desenvolvimento profissonal e pessoa. Incluem treinamento e

desenvolvimento das pessoas, desenvolvimento de carreira e programas de comunicagao.
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€) Processos de manter pessoas. S80 0s processos utilizados para criar condigoes

ambientais e psicolégicas satisfatOrias para as atividades das pessoas. Incluem higiene,
seguranca e qualidade e manutencéo de relagdes sindicais.

f) Processos de monitorar pessoas. Sa0 0S [rocessos utilizados para acompanhar e

controlar as atividades das pessoas e verificar resultados.Incluem banco de dados e sistemas

de informacOes gerenciais.

As empresas devem buscar uma gestdo de pessoas eficaz, ou sga, deve promover 0
desenvolvimento de seus funcionarios constantemente e, principalmente, motivar 0s mesmos
para que estes facam a diferenca para a empresa. De acordo com Gomes (1994, p.15) “A
empresa moderna tem procurado formas de possibilitar a forca humana através de projetos
gue visam o desenvolvimento de habilidades duradouras, respeitando os motivos individuais
para alcancarem os motivos legitimos’. Também deve enfatizar no aspecto de reter seus
talentos para ndo perder informagéo e conhecimento. N&o podemos esquecer que vivemos na
era da informagdo e conhecimento € vantagem conpetitiva.

Hoje em dia, as empresas se véem diante do desafio de utilizar o potencial produtivo e
criativo existente dentro de cada pessoa. Funcionarios motivados passam a ser determinantes

para o0 acance de seus objetivos. Movivacdo que segundo Gomes (1994, p.15):

E um aspecto psicol6gico de fundamental importancia no novo contexto
onde a forca humana se desperta no espago fisico da organizacdo,
possibilitando o desenvolvimento de habilidades intrinsicas dos
individuos para a concepgdo esponténea e construcdo individual de
conceitos e redlizacdo de tarefas
Conforme Kanaane (1999, p.19) motivagdo corresponde “as agdes selecionadas pelo
individuo na busca do alcande de suas necessidades e € influenciada por fatores inerentes a

personalidade individual e por agueles oriundos do ambiente e da heranca genética’. Na

opiniZo de Chiavenato (1994, p.376) motivacdo é “E tudo aquilo que impulsiona a pessoa a
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agir de determinada forma, isto €, tudo aguilo que d& origem a alguma propensdo a um
comportamento especifico”. O mesmo autor (1994, p.386) evidencia dois modelos de
motivacdo humana utilizados na administragdo cléssica: 0 de Maslow baseado na estrutura
hierarquica e uniforme das necessidades humanas e o de Herzberg fundamentado em duas

classes de fatores estaveis e permanentes :

FATORES DE HIGIENE - MOTIVAGAO

O trabalho em si

HIERARQUIA DAS NECESSIDADES % Responsabilidade
& Progresso
O Crescimento
<ZE Realizacdo
Necesidade de '6 Reconhecimento
auto - realizagéo =
Status
/ Necesidade do ego \ RelacOes Interpessoais
(estima) Supervisao
/ Necesidade sociais \ 8 Colegas € S~ubor'din_ados
8] Supervisédo Técnica
/ Necesidades de \ (E Politicas Administrativas e Empresariais
seguranca I0) Seguranga no Cargo
/ Necesidades \ T Condic0es Fisicas de Trabalho
fisiol6gicas Saléario
Maslow Vida Pessoal

Herzberg

Figura 4 - Comparacéo dos Modelos de Motivacdo Humana. Fonte: Chiavenato (1994, p.386).

As empresas devem buscar novas alternativas para motivar seus funcionarios. Tentar
substituir os métodos tradicionais por novos, pois os funcionarios estdo cada vez mais
exigentes, e principalmente, necessitando de motivagéo para a realizacdo de suas atividades,
pois a competitividade é intensa. Um programa de QVT vem a ser um fator de motivagdo
diferenciado, novo e importante como reforca Kanaane (1999, p.57):

estudos sobre motivagdo tem assindado a importancia dos aspectos
ambientais, ergondmicos e de expectativas diante do trabalho como
representantes da qualidade de vida experienciada pelo trabahador neste
contexto.

Na opinido de Vroom (1997,p.58) as a¢bes desenvolvidas pela maioria das empresas

para motivar seus funcionarios sfo:
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Reduzir ajornada de trabal ho;
Salério em aspirdl;
Beneficios;
Treinamento em relagdes humanas;
Treinamento em sensibilidade;
Comunicacoes;
Comunicacdo bidirecional;
Participacéo no trabalho;

Aconselhamento aos funcionérios.

As empresas, que pretendem ser duradouras e lideres de mercado, devem buscar novas
aternativas de motivacdo para seus funciondrios. ldéias que sensibilizam e motivem os

mesmos para cada vez mais estarem engajados com a organi zagao.

5.3 COMPETITIVIDADE E TALENTOS

Atualmente, 0 mercado de telefonia movel e fixa enfrenta uma alta competitividade
entre as empresas que atuam nesse setor. Entre os motivos que contribuiram significadamente
para 0 aumento da disputa pelo mercado de telefonia foram: a abertura do setor para empresas
estrangeiras e com as privatizacbes de empresas publicas, como consequéncia, temos um
aumento na qualidade dos produtos e servicos. Uma das causas para 0 crescimento da
competicdo € a globalizacdo segundo Souza (2000, p.8):

N&o é preciso ter filiais no exterior ou ser exportador para ser afetado pela
chamada globalizagdo. Todas as empresas, sem excegao, sdo afetadas pela
internacionalizacdo dos negocios. Pode — se até dizer que a vendedora de
acargjé na Bahia esta globaizada, pois com ela agora tem novos
competidores McDonalds e Pizza Huts
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Outro fator que auxilia para 0 aumento sdo as privatizagbes como explica 0 mesmo

autor (2000, p.9):

O programa de privatizacdo tera um impacto muito mais profundo sobre o
ambiente empresarial brasileéiro do que o imaginado. Setores
tradicionalmente monopolistas e estattais como o petrdleo, gés, energia
elétrica, telecomunicagbes e agua enfrentam agora a redidade da
concorréncia acirrada promovida por empresas privadas

As empresas precisam produzir, cada vez mais, produtos ou servigos com qualidade,

inovadores, ou melhor, personalizados e com um custo baixo para que possam cobrar um

preco competitivo e se manterem no mercado. Na opinido de Tachizawa (2001, p.22) o

aumento da competitividade entre as empresas tende aumentar em virtude de fatores como:

Novas exigéncias do comsumidor por produtos e servigos,

Demanda crescente do comsumidor por produtos e servicos,

Alteracdo no poder de compra da popul agéo;

Escassez de insumos produtivos e de recursos criticos,

Alteragdes tecndlogicas crescente;

Escassez de determinadas habilidades;

Alteragdes no ritmo e na natureza das mudangas sociais.

Segundo Chiavenato (1999, p.32) as organizacOes voltadas para o futuro e

preocupadas com seu destino estéo estreitamente sintonizadas com os seguintes desafios :

Globalizacao;

Pessoas;

Clientes;

Produtos/ Servicos,

Conhecimento;

Resultados;
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Tecnologia.

A gestéo de talentos passou a ser a grande vantagem competitiva das empresas
vencedoras. Devido a facilidade de acesso as outras fontes de competitividade como
tecnologia, capital, informagdo, produtos e servigos. Reforca Souza (2000, p.46) “o que tem
diferenciado as empresas vencedoras de seus competidores tem sido cada vez mais a
gualidade de seus talentos humanos ”. O mesmo autor enfatiza (2000, p.16) “ ser a empresa
da escolha de clientes, fornecedores, investidores e de talentos humanos sera o critério de
sucesso das empresas vencedoras do século XX1”. A matéria prima mais cobicada nesse novo
ambiente empresarial s80 0s talentos humanos que sejam capazes de agregar valor e aumentar
a competitividade das empresas. Na concepcéo de Souza (2000, p.147) arelagdo entre talento
e competitividade se define como “0 yin e 0 yang da nova economia um ndo pode viver sem 0
outro. As empresas SO conseguirdo ser competitivas se conseguirem atrair e reter os melhores

talentos’.

5.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O tema qualidade de vida no trabalho, QVT, surgiu na década de 50, exatamente para
denominar os estudos sobre a relagdo trabal ho/individuo/organizacgo. Segundo Walton (apud
Rodrigues, 1994, p.83) a “expressdo Qualidade de vida tem sido usada com crescente
freqiiéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdémico”. De acordo com Fernandes (1996, p.36) qualidade de vida no trabalho “séo as
reformulacbes a nivel do trabalho em si, visando garantir maior eficécia e produtividade e, ao
mesmo tempo, o atendimento das necessidades bésicas dos trabalhadores’. Fernandes (apud

Fernades, 1996, p.37) traz a luz o conceito de Carneiro “€ ouvir as pessoas e uilizar o
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maximo sua potenciaidade’. Na opinido de Bom Sucesso (1998, p.31) de modo gera
gualidade de vida no trabalho diz respeito a:

Orgulho pelo trabalho realizado;

Vidaemocional satisfatoria;

Auto—estima;

Imagem da empresalinstituicdo junto a opinido publica;
Equilibrio entre trabalho e lazer;

Horarios e condigdes de trabal hos sensatos;
Oportunidades e perspectivas de carreira;

Possibilidade de uso do potencial;

Respeito aos direitos,

Justica nas recompensas.

Em consequéncia da alta competitividade entre as empresas, pressoes por resultados,
as constantes mudancas no cen&rio econdémico e nos mercados, entre diversos fatores, 0s
trabal hadores se queixam de aspectos como :

Maior rotina de trabal ho;
Condic¢oes de trabal hos inadequadas;
Insatisfagdo no trabal ho;
Aumento da competitividade;
Aumento da pressao por resultados.
Sem dlvida que todos os fatores citados acima possuem um efeito marcante sobre a
salide mental e fisica dos trabahadores. Doengas como Stress, depressdo e Ler (Lesdes por

Esforco Repetitivo) sdo normais nos dias atuais. Conforme Chiavenato (1999, p.377) Stress é
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A soma das perturbagBes organicas e psiquicas provocadas por diversos
agentes agressores como trauma, emogOes fortes, fadiga, exposicdo a

situacbes conflitivas e probleméticas etc . Uma doenca dos tempos
modernos

A QVT pode ser utilizada para que as organizagdes renovem suas formas de
organizacao no trabalho, de modo, que ao mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo
do pessoal, se eleve também a produtividade.A preocupacéo crescente com a qualidade de
vida no trabalho se deve a fatores como uma maior conscientizacdo dos trabalhadores e o
aumento das responsabilidades sociais das empresas. Porém, deve-se ter em mente que QVT
ndo se resume apenas a um saario ato, beneficios invejaveis, ginastica labora, ou mesmo,
um ambiente de trabalho adequado. A integracao/participacdo entre os funcionérios e empresa
na elaboracéo de um programa de QVT é fundamental para o sucesso. De acordo com Bom

Sucesso (1998, p.36):

QVT ndo decorre apenas de sal&rio acima do mercado e de invgjavel plano de
beneficios. Resulta do tratamento humano, da gentileza, da leveza nas
relaghes, da possibilidade de expressdo de pontos de vista divergentes, do
relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e do orgulho oelo que sefaz

Conforme aborda a Gestdo de Pessoas os funcionarios séo pegas chaves para 0 sucesso
da empresa, as mesmas, devem propiciar programas que minimizem o0 maximo 0s impactos
da alta competitividade.Portanto, um programa de qualidade de vida no trabalho é
fundamental para as organizacfes que valorizam e, principalmente, tem a consciéncia que o
seu diferencial estd em seu capita intelectual. Na concepgdo de Bom Sucesso (1998, p.43) as
empresas se véem hoje impulsionadas a realizarem sua parte:

Divulgando a missdo e o0s objetivos, disseminando a todos as informacbes
necessarias a visao global da empresa;
Treinando e desenvolvendo os seus integrantes, facilitando a mudanca de

comportamento e reduzindo a tensdo gque cerca os processos de mudanca;
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Investindo na melhoria dos processos, de modo a reduzir a monotonia, 0 esforco
repetitivo, o trabalho penos;
Promovendo os niveis de geréncia profissionais competentes, éticos, respeitosos,
habilidosos e polidos no tratamento dispensado aos empregados;
Investindo na modernizacdo e tecnologia que contribuam para satisfazer as
necess dades dos individuos comprometidos e responsavels;
Promovendo melhoria continua nas condi¢des de trabalho, seguranca, horarios,
regras,
Estabelecendo remuneracéo justa, atrelada a contribuic¢éo dos resultados,
Dispensando de forma ética e respeitosa agueles que ndo se alinham a cultura da

empresa ou prejudicam o clima e a qualidade de vida dos colegas e lideres.

Na literatura existente sobre qualidade de vida no trabalho (QVT) existem diversos
modelos, porém, o importante € que deve—se buscar o melhor modelo para a necessidade
existente em cada empresa. O modelo de Walton (apud Fernandes, 1996) sugere oito

categorias conceituais para avaliar QVT nas organizacoes:

CATEGORIA CRITERIOS

a) Remuneracéo Adequada
b) Equidade Interna
¢) Equidade Externa
a) Jornada de Trabalho
b) Cargade Trabaho
B) Condigbesde Trabalho c) Ambiente Fisico
d) Materia e Equipamentos
€) Ambiente Saudavel
C) Uso e Desenvolvimento de a) Autonomia
Capacidades b) Significado da Tarefa
) ldentidade da Tarefa
d) Variedade da Habilidade

A) Compensacao Justa e
Adequada




€) Retroinformagao
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D) Oportunidades de
Crescimento e Seguranca

a) Possibilidade de Carreira
b) Crescimento Pessoal

¢) Seguranca de Emprego

E) Integracéo Social na
Organizacao

a) |gualdade de Oportunidades
b) Relacionamento
¢) Senso Comunitario

F) Constitucionalismo

a) Direitos Trabalhistas
b) Privacidade Pessoal
c) Liberdade de Expresséo
d) Normas e Rotinas

G) Trabalho e Espaco Total de
Vida

a) Papel Balanceado no Trabalho
b) Horario de Entrada e Saida do Trabalho

H) Relevancia Social da Vida
no Trabalho

a) Imagem da Instituicdo
b) Responsabilidade Social da Instituicéo
¢) Responsabilidade Socia pelos Servicos
d) Responsabilidade Socia pelos Empregados

Figura 5— Modelo de QVT Walton. Fonte: Apud Fernandes (1996)

A) Compensacdo Justa e Adequada: Visa mensurar se o funcionério recebe uma

remuneracdo adequada para viver dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padroes

culturais, sociais e econdmicos da sociedade que vive e se existe igualdade de remuneracéo

entre os membros da organizagéo, bem como, em relacdo a outros profissionais no mercado

de trabalho que possuem 0 mesmo cargo.

B) Condicbes de Trabalho: Visa mensurar se o0 ambiente de trabalho apresenta as

condi¢cbes adequadas (limpeza e seguranca) para os funcionarios desenvolverem suas

atividades e também se a empresa disponibiliza material e equipamentos adequados para 0s

funcionérios.

C) Uso e Desenvolvimento de Capacidades. Visa mensurar a autonomia dos

funcionarios para a realizacdo de suas tarefas , 0 grau de importancia das mesmas e se 0

funcionério utiliza seu conhecimento e habilidades na execucéo de suas tarefas.
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D) Oportunidades de Crescimento e Seguranca: Visa mensurar se a empresa
disponibiliza oportunidades de crescimento e investe na educacdo continua de seus
funcionérios visando o crescimento pessoa. Também procura verificar a seguranca dos
empregados em relacdo a seus empregos.

E) Integracéo Social: Visa medir o grau de integracdo dos funcionérios em relacdo a
seus colegas, chefia e outras reas.

F) Constitucionalismo: Visa verificar se os direitos trabal histas dos empregados séo
cumpridos pelas empresas.

G) Trabalho e Espaco Total de Vida: Visa mensurar se existe um equilibrio entre
trabalho e a vida pessoal do empregado. Verificar se o funcionario consegue conciliar sua
vida pessoal com o trabalho.

H) Relevancia Social da Vida no Trabalho: Visa mensurar se a enpresa busca
exercer sua responsabilidade social, através de projetos que auxiliam a comunidade e o
ambiente que esta inserida. Verificar se a empresa tem uma preocupacao e comprometimento

com seus funciondrios, clientes, fornecedores e acionistas (imagem).

O modelo de Werther e Davis (apud Fernandes, 1996) diz respeito aos elementos

organizacionais, ambientais e comportamentais que afetam o projeto de cargos em termos de

QVT:
Elemeqtos : Elementos ambientais = EETEE :
organizacionals compor tamentals
Abordagem mecanicista | Habilidade e disponibilidades de Autonomia
Fluxo de trabalho empregados Variedade
Praticas de trabalho Expectativas sociais | dentidade de tarefa
Retroinformagéo
Figura 6 - Modelo de QVT Werther e Davis. Fonte: Apud Fernandes (1996)
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O modelo de Hackman & Oldham ( in Rodrigues, 1994) faz uma relacdo direta entre a
satisfac8o e a natureza da tarefa. Segundo os autores a o empenho no trabalho é proporcional

a0 grau em acredita podera obter um resultado positivo.

TS E5 01 Estados Psicol 6gicos Criticos Resultados Pessoais e de
Tarefa
Trabalho
. Significancia percebida no
\dentcde Satisiazo ger
e trabalho Motivagdo interna
Significado P e
Autonomia - Sati sfagoes especificas
Responsabilidade pelo resultado do Seguranca no trabalho,
Feedback ~ )
Contato _ trabalho Remuneracgo, An_1b| ente
Conhecimento dos resultado do Social, Supervisio
trabalho

Figura 7 - Modelo de QVT Hackman & Oldham. Fonte: Rodrigues (1994)

Outro modelo que tem sido apontado pela literatura € o de Westley (apud Fernandes,
1996), segundo o qual a avaliacdo da qualidade de vida nas organizacfes pode ser examinada
basicamente através de quatro indicadores fundamentais:

a) Indicador Econdmico : Representado pela equidade salarial e equidade no tratamento

recebido.

b) Indicador politico : Representado pelo conceito de seguranca no emprego, o direito a
trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado.

¢) Indicador Psicoldgico : Representado pelo conceito de auto — realizagéo.

d) Indicador Sociolégico : Representado pelo conceito de participagdo ativa em decisbes
diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar tarefas

e com distribuic¢éo de responsabilidade dentro da equipe.
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5.5 TRABALHO

A grande maioria das pessoas ndo estdo satisfeitas com seu trabalho. Entre as

principais reclamagdes encontramos:

- Remuneracdo baixa;

- Carga de trabalho alta;

- Presséo por resultados;

- Falta de motivagdo da empresa com seus funcionérios.

Porém, temos a consciéncia que para crescermos, ou melhor, realizarmos nossos
sonhos o trabalho € o principal meio. Trabalho que conforme Kanaane (1999, p.17) “é uma
acdo humanizada exercida num contexto socia que sofre influéncias oriundas de distintas
fontes, 0 que resulta numa agéo reciproca entre o trabalhador e os meios de producdo”’. O
trabalho em nossas vidas reflte em diferentes &reas como vida familiar e vida social. Na

concepcdo de Friemann (apud Kananne, 1999) o trabalho assume as seguintes facetas:
Aspecto Técnico: Implica questBes referente a0 lugar de trabalho e adaptacéo
fisioldgica e socio-légica;
Aspecto Fisiolégico: Cuja questdo fundamental se refere ao grau de adaptacéo

homem - lugar de trabalho — meio fisico e ao problema da fadiga;

Aspecto Moral: Como atividade social humana, consideramdo especialmente as
aptidoes, as motivacdes, 0 grau de consciéncia, as satisfacOes e a relagdo intima entre

atividade de trabalho e personalidade;



36

Aspecto Social: Que considera as questdes especificas do ambiente de trabalho e os

fatores externos (familia, sindicato,partido politico, classe social e etc). Ha de se considerar
sob tal perspectiva a interdependéncia entre trabalho e papel social e as motivacoes

subjacentes;

Aspecto Econémico: Como fator de producéo de riqueza, geralmente, contraposto ao

capital e unido em sua funcéo a outros fatores. organizacéo, propriedade e terra.

As empresas devem a0 maximo se esforcarem para criar um ambiente de trabalho
agradavel. Devem investir em treinamento e qualidade de vida, pois sO assim, conseguiréo

obter o comprometimento e fidelidade de seus colaboradores.
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6 ODILEMANATIM RS

Como personagem principal, ou melhor, como protagonista temos a Gerente de RH
da TIM RS. A sua idéia consiste em por em prética acbes de QVT na empresa que visam
motivar, reter e diminuir a presséo por resultados nos colaboradores. No outro lado, temos um
Diretor responsavel pela empresa no RS e uma Holding (matriz) que encaminha as diretrizes e
politicas da TIM no Brasil e com uma posi¢cdo um pouco centralizadora. A Gerente de RH
tem como desafio convencer o Diretor e a Holding que as agbes de QVT sdo importantes e
estdo alinhadas de alguma forma com os objetivos estratégicos da empresa. Sendo que, outro
fator que impacta € a questdo de custos, pois ho ano corrente a empresa esta focada numa
reducdo de custos operacionais e a prioridade em vendas visando aumentar seu marketshare
no mercado de telefonia movel, ou sgja, investimentos focados na area Comercial e Rede para

qualificar e ampliar a sua cobertura.

Antes de encaminhar qualquer tipo de proposta / acdo, a Gerente de RH e equipe
efetua um planegjamento das possiveis acdes de QVT possiveis de implementacdo na empresa.
Esse exercicio consiste em verificar as necessidades e criticidades levantadas na Ultima
pesquisa de clima organizacional realizada anualmente, bem como, se a agdo esta alinhada
com a estratégia / objetivo da empresa de alguma maneira. Também é verificado o custo de
implantacdo caso existe e a logistica operacional, como por exemplo, a disponibilizacdo de
shiatsu aos colaboradores. Apos feita toda a andlise, a proxima etapa € validar com a Holding

0 projeto / acao para posterior apresentacdo ao Diretor.

Abaixo da Holding existem 8 Operadoras (empresas) que se subordinam a ela. Dessa
maneira a estrutura € um pouco centralizada, isto €, todas as politicas e diretrizes sdo

encaminhadas pela matriz e as Operadoras acabam ficando sem muita autonomia para aces
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locais. La se concentra as “familias profissionais’, ou sgja, todas as Diretorias. Para que um
projeto de RH sgjaimplementado nas Operadoras consequientemente devera ser aprovado pela
“familia profissional” de RH ou Diretoria de RH. Sem o ava da Holding nenhum tipo de
projeto pode ser realizado localmente. A Gerente de RH encaminha projeto ou agéo de QVT

gue pretende implementar na Operadora a Diretoria de RH.

Além de encaminhar, ela devera contatar os responsaveis para explicar a idéia da
acao e os resultados esperados, bem como, custos X retorno. Em muitas vezes, o contato por
telefone basta, porém um projeto de maior impacto € necessario a realizacdo de reunides na
Holding para a definicéo se é vidvel ou ndo. Em alguns casos a apresentacéo ao Diretor de RH
nas reunides mensais realizadas com todos os Gerentes de RH das Operadoras uma vez por

més na Holding. Os problemas que surgem nessa etapa sao:

- Como a Holding cuida de 8 Operadoras muitas vezes o retorno da validacéo € lento e
demora para ser dado seja positivo ou negativo. A Gerente de RH precisa ficar em

cima e cobrar 0s responsaveis ou aprovadores;

- Muitas idéias ja estdo sendo desenvolvidas pela Holding, porém como € necessario o
alinhamento com 8 empresas a demora para implementacédo é alta. A acdo fica em

stand by ou simplesmente é descartada;

- Orcamento ndo disponivel para projeto ou acao;

- Orcamento disponivel, porém ndo autorizado, em funcdo de outros projetos / acdes

prioritérias para implementacéo imediata.

Problemas como os citados acima a Gerente de RH precisa buscar solugbes para poder

avancar para a outra etapa que a validacdo do Diretor.
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~_ 3

ApO6s uma “negociacdo” e validacdo da Holding é necessario a apresentagdo ao
Diretor da acéo / projeto de QVT. O grande desafio € mostrar o retorno da acéo, pois o perfil
do Diretor da TIM RS é foco voltado em vendas e resultados e em alguns casos as agdes de
QVT sdo dificieis de mensurar o retorno paraa empresa. A Gerente de RH precisa despertar e
mostrar a importancia deste tema para ele.A forma encontrada é o agendamento de reunifes
especificas com ele para apresentar a idéia plangjada. Nessas reunides a Gerente de RH e o
Diretor discutem a idéia e caso sgja necessario € feito gjustes sobre o conceito inicial. Em
muitas vezes, ndo basta apenas uma reunido e sim uma, duas, trés ou o nimero suficiente para

o entendimento. Na maioria das vezes, o Diretor entendeu a idéia e o retorno esperado e

validou para seguir em frente, porém em alguns casos (poucos) a acdo foi vetada.

ApGs a validagdo do Diretor, a acdo proposta é apresentada para os demais Gerentes
nas reunides semanais entre o Diretor e todos os Gerentes da TIM RS. A Gerente de RH
apresenta e escuta a posi¢ao das areas sobre a agdo ou projeto, pois a idéia é compartilhar e
fazer gjustes caso sgja necessario. Para 0 sucesso da agdo o comprometimento dos Gestores e

das areas € fundamental na enpresa.

Posteriormente, a agdo € comunicada/ disponibilizada aos colaboradores da empresa.
As acles de QVT sdo de responsabilidade da area de RH e cabe a Gerente de RH ser a
responsavel pela efetiva concretizacdo na TIM RS, ou sgja, €la tem o papel principa nesta

histéria sendo a protagonista e 0s demais apenas per sonagens que contribuem no enredo.

N&o podemos esquecer gque, hoje em dia, o grande diferencial sdo as pessoas. O
enfoque na Gestédo de Pessoas é fundamental. E todo o tipo de esforco para motivar e
desenvolver os colaboradores é vaido. Por mais que sgja desgastante a intermediacdo com a
Holding em busca da validacéo para a implementacéo de uma agdo de QVT na TIM RS a

Gestora de RH tem que estar preparada. O RH passa a ter um papel estratégico nas
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organizagBes nos dias atuais, isto é, passa a contribuir na mesma maneira que uma area

Financeira ou Marketing no acance dos objetivos.
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7 CONCLUSAO

Atuamente, a disputa no mercado de telecomunicagdes tornouse atamente
agressiva em funcdo da diversificacdo de produtos e servicos oferecidos por diversas
operadoras de telefonia fixa e moével. O cliente ganhou em qualidade, rapidez e
principalmente, prego baixo. Bem diferente de anos atrés, que o cliente deveria aguardar
numa lista para receber seu telefone fixo ou movel e ainda ter que pagar uma fortuna. A
pressdo por resultados € diéria e, em muitas vezes, afetam os funcionarios causando uma
baixa produtividade e falta de motivacdo. Com base neste cen&rio a TIM RS busca sempre
gue possivel o0 investimento no capital humano através de acBes de QVT. A organizacdo tem
conhecimento que o principa ativo de uma empresa sao as pessoas. S0 elas que em, muitas
vezes, abdicam da sua vida socia/familiar em beneficio da empresa que trabalha. Portanto, o
investimento em QVT é vdido, pois colaboradores motivados e comprometidos trazem
melhores resultados financeiros/econdmicos para a empresa. Os colaboradores felizes
possuem uma performance de desempenho melhor, logo as metas propostas pela organizacéo

sdo alcangadas A TIM RSjarealiza acbes de QVT como:

- Treinamento e desenvolvimento continuo;

- Mérito e promocgdes nos sal &rios,

- Implementacéo programa de 5's e coleta seletiva;

- Equilibrio entre trabalho x tempo livre (Feriaddo);

- Banco de horas,

- Programas de Endomarketing (Café com o Diretor, Criando Valor, Festa
Aniversariantes Mensal, Integracdo, Saiba + e etc);

- Convénios (Academias, Escolas de Linguas, Saldo de Beleza e etc);
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- Disponibilizagdo de Shiatsu na empresa;
- Acbes de Responsabilidade Social;
- PLR - Participag&o nos Lucros e Resultados,
- Beneficios diferenciados (Previdéncia Privada);
- Remuneracdo Variave;
- Sorteio de ingressos para eventos,
- Auxilio creche;
- Campeonato de futebol;
- Reunido de Alinhamento;

- Incentivo ao trabalho em equipe e aos valores da empresa.

Importante salientar que muitas das acdes de QVT citadas acima ndo possuem
nenhum tipo de custo para a empresa, bem como, o tempo gasto é pequeno e o efeito / retorno
€ sensacional. As empresas devem buscar idéias criativas de possiveis agdes de QVT para
serem implementadas. Qualquer tipo de acdo de QVT é vdida, porém deve-se fazer uma

plangjamento antecipado dos possivels impactos na empresa.

As agles de QVT se aplicadas demonstram a preocupacdo da empresa com Seus
colaboradores em aiar um ambiente saudavel e com qualidade para se trabalhar. A presséo
por resultados serd eterna, porém é possivel minimizar os efeitos. As pessoas devem ter prazer
do que fazem e orgulho onde trabalham. Quando as empresas realizam seu plangjamento

estratégico, elas deve focar em 1° lugar os funcionarios.
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