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RESUMO

Na busca do bom andamento das atividades da empresa, cada qual com suas particularidades, estabelecem-se métodos
¢ procedimentos a serem seguidos. Assim, considerando que o capital mais valioso de uma organizagio sio as pessoas,
deve sempre haver o equilibrio entre os interesses da empresa e de seus empregados. Para isso, existe a drea de recursos
humanos, a qual se torna responsivel por ser essa “ponte intermedidria” na relagio entre o empregado ¢ o empregador.
Esse método deve ser aplicado principalmente no momento de contratar os novos colaboradores, pois observa-se que
cada vez mais, as empresas estao enfrentando grandes dificuldades de encontrar profissionais capazes de atender a todas
as exigéncias da organizagio e que permaneg¢am no trabalho. Portanto, com o objetivo de aprofundar o entendimento
em relagio ao apagio de miao de obra que as empresas estio vivendo atualmente, buscou-se abordar a realidade vivida
pelas industrias do ramo metal-mecinico localizadas nas cidades de Herval d” Oeste, Joagaba ¢ Luzerna, regido Meio-
-oeste catarinense, identificando e analisando as dificuldades encontradas na contratagio da mio de obra dos setores
de produgio. Contatou-se que, devido a tantos obsticulos enfrentados para contratar profissionais desse ramo, 76,5%
das indistrias pesquisadas consideram mais interessante manter os funciondrios que ja atuam em seu quadro laboral.

Palavras-chave: Inddstria metal-mecinica. Mo de obra operacional. Dificuldades de contratacio.
1 INTRODUCAO

Em uma empresa, o departamento de recursos humanos ¢ responsivel pela gestdo de pessoas; ¢ a “ponte
intermedidria” na relagio entre o empregado e o empregador. Portanto, para manter a harmonia, necessita sem-
pre ponderar os objetivos da organizagio ¢ os objetivos individuais dos empregados. Esse método deve ser aplicado
principalmente no momento de contratar os novos colaboradores. Uma vez que, para a empresa é importante recrutar
¢ selecionar pessoas que apresentem habilidades ¢ competéncias exigidas aos cargos disponiveis, para as pessoas se faz
necessario que haja beneficios ou estratégias praticadas pela empresa a fim de atrair e manter os colaboradores.

Entretanto, esse processo nio ¢ tio simples de ser executado com éxito. Pode-se observar que cada vez mais
as empresas estio enfrentando grandes dificuldades para manter seus empregados, mas a situagio se agrava quando o
assunto ¢ contratar novos colaboradores. Contudo, a pesquisa International Business Report 2013 (IBR) desenvolvida pela
Grant Thornton International com o objetivo de avaliar o tempo médio para reposi¢io de mio de obra nas empresas,
ao consultar 12.000 empresas no mundo, dentre estas 300 brasileiras, constatou que a média mundial de contratagio
de mio de obra é de 70 dias. No Brasil essa média encontra-se abaixo do nivel mundial; o Pafs apresenta uma média de

48 dias para contratar mao de obra. Esses resultados demonstram que as dificuldades na contratagio de pessoal nao sio
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enfrentadas somente pelas empresas brasileiras, mas que esse fator estd atingindo uma grande massa das empresas do
mundo todo (LADEIA, 2013).

Assim, ao observar a realidade das empresas, verifica-se que encontrar profissionais capazes de atender a todas
as exigéncias da organizagio e que permane¢am no trabalho nio ¢ tarefa ficil. Observa-se que essa situagio é acarretada
pela falta de mio de obra; porém ¢ necessirio destacar que essa escassez de pessoal pode ser ocasionada por diversos
fatores, os quais variam de acordo com cada empresa. Geralmente, algumas das dificuldades encontradas na contra-
tagdo de novos empregados sio ocasionadas pelas diferencas entre os objetivos visados pela organizagio ¢ os objetivos
esperados pelos novos trabalhadores.

Portanto, este trabalho traz como objetivo aprofundar o entendimento em relagio ao apagio de mio de obra
que as empresas estio vivenciando atualmente, buscando identificar as dificuldades enfrentadas na contratacio de no-
vos empregados ¢ quais os fatores que estio gerando essa situagio, bem como as estratégias adotadas pelas indistrias
para enfrentar esses obsticulos. Abordando a realidade vivida pelas indtstrias do ramo metal mecanico localizadas nas
cidades de Herval d” Oeste, Joagaba e Luzerna, regiio Meio-oeste catarinense, buscou-se identificar e analisar as difi-

culdades encontradas na contratagio da mio de obra dos setores de producio.
2 ORGANIZACAO EMPRESARIAL

As organizagdes surgiram por meio da unido de pessoas que compartilhavam interesses e buscavam enfrentar
as dificuldades. Assim, passaram a realizar atividades conjuntas de forma coordenada, colaborando no desenvolvimento
de agbes estratégicas para a conquista dos objetivos idealizados.

Para promover a execugio satisfatdria das atividades, os membros da organizagio necessitam formar equipes de
trabalho semiauténomo, distribuindo as responsabilidades e determinando os cargos; no decorrer do processo ¢ preci-
so avaliar o desempenho dos envolvidos, orientando-os ¢ motivando-os, proporcionando o acesso a treinamentos que
estimulem e possibilitem o desenvolvimento profissional e pessoal dos integrantes do grupo (CHIAVENATO, 2003).

Essas estratégias, quando utilizadas corretamente, podem auxiliar na evolugio da organizagio; mas para se con-
solidar no mercado a empresa necessita criar a sua propria identidade. Para isso, ¢ importante determinar com clareza
os objetivos que se pretende alcangar ¢ desenvolver um planejamento das agdes que serdo aderidas para conquistar esses

objetivos; geralmente, esses fatores estdo descritos na missio e na visao da organizagao.
2.1 MISSAO E VISAO

A missdo de uma empresa demonstra os motivos que levaram 2 sua formagao; ¢ a declaragio na qual estio
definidos os objetivos que a empresa busca alcangar com seus produtos ou servigos, os quais foram estabelecidos para
atender as necessidades do mercado externo; determinando a abrangéncia de mercado que deseja conquistar no am-
biente em que estd inserida.

Uma missio bem elaborada, compartilhada e absorvida pelos dirigentes e empregados proporciona um alinha-
mento de propésitos, de diregio, de valores e de oportunidades. Quando a missio da empresa é bem desenvolvida e ex-
posta ¢ utilizada como incentivo para que as politicas empresariais sejam promovidas de forma consistente ¢ uniforme
e praticadas corretamente, visando atingir os objetivos da empresa (PARENTE, 2000).

Jd avisdo de uma empresa especifica os objetivos e propésitos plancjados para o futuro das suas atividades. Na
visdo estd representada a trajetdria que a organizacio deseja seguir, os objetivos sio expostos de forma motivacional
demostrando que podem ser alcangados.

Uma visao compartilhada tem valor inestiméivel para a organizagio, pois sua fun¢io ¢ explicitar o que a em-
presa quer ser, unificar as expectativas, dar um sentido de direcio, facilitar a comunicagio, ajudar o envolvimento ¢ o
comprometimento das pessoas, dar energia as equipes de trabalho, inspirar as grandes diretrizes e balizar as estratégias
e demais agdes da empresa (COSTA, 2002).

A organiza¢io necessita basear todas as suas a¢des nas disposi¢oes declaradas na missdo e visido, uma vez que
estas sio os pilares da empresa. Porém, além de um planejamento bem elaborado, ¢ preciso investir em um bem muito

precioso e essencial para a sobrevivéncia das empresas, mas que, as vezes, ¢ esquecido pelos gestores, as pessoas.
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2.2 RECURSOS HUMANOS

O capital mais valioso de uma unidade empresarial é composto pelos individuos que atuam nos mais variados
setores dentro da organizagio. Mas com os constantes conflitos causados pela discrepincia entre os interesses dos em-
pregados e do empregador, no inicio do século XX, apés o forte impacto da Revolugio Industrial, surgiu uma atividade
responsivel por realizar essa mediagio e buscar conciliar os objetivos de ambas as partes; essa drea foi denominada de
recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2009, p. 127), os principais objetivos da drea de recursos humanos sio:

a)  Criar, manter e desenvolver um contingente de pessoas com habilidades e competéncias,

motiva¢io e satisfagio para realizar os objetivos da organizagio.

b) Criar, manter ¢ desenvolver condi¢gdes organizacionais de aplicagio, desenvolvimento ¢

aplicagio plena das pessoas e alcance dos objetivos organizacionais e individuais.

¢) Alcangar eficiéncia e eficicia através das pessoas.

Entre um dos subsistemas da drea de recursos humanos encontramos o recrutamento e a selegio de pessoal;

esses procedimentos sdo utilizados na contratacio de pessoas.

2.2.1 Recrutamento

O recrutamento ¢ a etapa inicial do processo de contratagio de pessoas. Nessa fase a empresa busca candidatos
que sejam qualificados; as diversas ferramentas utilizadas na divulgagio das oportunidades visam atrair pessoas que
apresentem as caracteristicas do perfil profissional desejado para preencher as vagas disponiveis (DE RE; DE RE, 2010).
O recrutamento pode ser dividido em trés modalidades, sendo elas o recrutamento interno, o recrutamento externo e

0 recrutamento misto.

2.2.1.1 Recrutamento interno

O recrutamento interno ¢ realizado com os préprios funciondrios da empresa. As vagas sio divulgadas in-
ternamente para os candidatos que possuirem interesse ¢ que atendam aos requisitos exigidos para cada cargo. Essa
modalidade ¢ realizada por meio do remanejamento de funciondrios. No processo de recrutamento interno pode ha-
ver a movimentagio vertical, na qual os empregados sio promovidos; quando houver a transferéncia dos individuos,
caracteriza-se movimenta¢ao horizontal. No entanto, é possivel ocorrer 20 mesmo tempo a promogio e a transferéncia

do colaborador, processo este denominado de movimentagio diagonal (CHIAVENATO, 2009).

Quadro 1 — Vantagens ¢ desvantagens do recrutamento interno

VANTAGENS DESVANTAGENS
- E mais econémico; - Exige que os novos funciondrios tenham potencial de desenvolvimento para serem
- E mais rapido; promovidos a alguns niveis acima do cargo para o qual foram admitidos ¢ motivagio
- Apresenta maior indice de validade e | suficiente para chegar 13;
de seguranga; - Pode gerar conflitos de interesses, pois, ao oferecer oportunidades de crescimento,
- E uma fonte poderosa de motivagio cria uma atitude negativa nos funciondrios que nio sio envolvidos;
para os empregados; - Quando administrado incorretamente, pode levar  situagio que Laurence Peter
- Aproveita os instrumentos da empre- | denomina de “principio de Peter”: ao promover incessantemente seus funciondrios, a
sa em treinamento de pessoal; empresa os cleva até a posi¢io onde demonstram o miximo de sua incompeténcia;
- Desenvolve um sadio espirito de - Quando praticado continuamente, leva os funciondrios a um progressivo bitolamen-
competigio entre as pessoas. to as politicas e diretrizes da organizagio;

- Nio pode ser feito em termos globais dentro da organizagio.

Fonte: adaptado de Chiavenato (2009, p. 162-163).
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As organizagoes geralmente buscam internamente o profissional que necessitam para preenchimento de vagas,

assim oportunizam aos que ji estio na empresa o crescimento profissional.

2.2.1.2 Recrutamento externo

O processo de recrutamento externo possui estrutura semelhante ao interno, apresentando os mesmos procedi-
mentos e ferramentas, a diferenca estd no ambiente de busca dos candidatos, a qual é realizada fora da organizacio. E ado-

tado pelas organizagoes geralmente quando nio existe um funciondrio que possa suprir as exigéncias impostas ao cargo.

Quadro 2 — Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

VANTAGENS DESVANTAGENS
- Traz “sangue novo” e experiéncias novas para a organizagio; | - E geralmente mais demorado que o recrutamento interno;
- Renova e enriquece os recursos humanos da organizagio; - E mais caro ¢ exigem inversoes ¢ despesas imediatas;
- Aproveita os investimentos em treinamento ¢ desenvolvi- - Em principio, é menos seguro que o recrutamento interno;
mento de pessoal feito por outras empresas ou pelos préprios | - Pode provocar barreiras internas;
candidatos. - Geralmente afeta a politica salarial da empresa.

Fonte: adaptado de Chiavenato (2009, p. 166-167).

O recrutamento externo ¢ utilizado para revitalizar a empresa, contratando profissionais de fora para assu-
mir fungdes da organizagio, com a intengio de motiva¢io e incrementar ideias novas na organizagio (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000, p. 158).

2.2.1.3 Recrutamento misto

Para equilibrar as vantagens e as desvantagens encontradas nas modalidades de recrutamento interno e externo,
as empresas possuem a op¢io de uma terceira modalidade, que é o recrutamento misto. Nesse processo utiliza-se o
recrutamento interno e o externo, um apds o outro ou os dois simultaneamente.

Nota-se que no recrutamento sio realizadas diversas atividades para divulgar as vagas disponiveis, para atrair e
convidar pessoas a participar do processo de contratagio. Apds o término dessa fase, a empresa desenvolve o préximo

passo do ciclo, que € a selecio de pessoal.

2.2.2 Selecao de pessoas

Na etapa de selecio, busca-se entre os candidatos recrutados os que apresentam caracteristicas compativeis aos
cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficicia
da organizacio. E nessa fase em que se realiza a escolha da pessoa para assumir a vaga disponivel na organizacio. Para
decidir pela pessoa certa, quem desenvolve o processo seletivo devera analisar cada candidato e verificar qual apresenta
as caracteristicas pessoais ¢ intelectuais mais compativeis com as exigidas pela empresa.

Contratar pessoas ¢ uma das grandes dificuldades enfrentadas pelas empresas nos dias atuais; os obsticulos desse
processo geralmente sio ocasionados por divergéncias de conceitos e objetivos entre os empregados ¢ a empresa. De Ré e
De Ré (2010, p. 85) colocam que “[...] a selegio tem uma importincia vital para o desempenho organizacional [...]”

O Quadro a seguir demonstra o que os empregados esperam da organizagio e o que a organizagio espera dos

empregados.
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Quadro 3 — As expectativas das pessoas ¢ das organizagdes

O que as da a ‘0 que a organizagao espera das pesseas:

* Um excelente lugar para trabalhar. » Foco na miss&o organizacional

« Oportunidade de crescimento: educacédo e « Foco na vis&o de futuro da organizacdo.
carreira. = Foco no cliente, seja ele interno ou externo.

» Reconhecimento e recompensas: salario, + Foco em metas e resultados a alcancar.
beneficios e incentivos. = Foco em melhoria € desenvolvimento

+ Liberdade e autonomia continuo.

* Apoio e suporte: lideranga renovadora. = Foco no trabalho participativo em equipe.

+ Empregabilidade e ocupabilidade. = Comprometimento e dedicacdo.

« Camaradagem € coleguismo. = Talento, habilidades e competéncias.

* Qualidade de vida no trabalho . constante e cr

« Participacéio nas decisdes profissional

« Divertimento, alegria e satisfacao. « Etica e responsabilidade social

Fonte: Chiavenato (2009, p. 83).

Por isso, conforme Bohlander, Snell e Shermann (2003, p. 30-31), os recrutadores precisam saber as caracteris-
ticas do cargo pretendido, ou seja, conhecimentos, habilidades e capacidades exigidos para exercer a fungio. Os autores
mencionam que as chefias de departamentos das empresas usam descrigdes de cargos para selecionar funciondrios

(tarefas, deveres e responsabilidades), para fazer o recrutamento de forma mais acertada.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A populacio de uma pesquisa € o universo que compde o tema do trabalho. Assim, o universo selecionado para
anilise, ¢ composto pelas industrias que atuam no ramo metal- mecinico e estio localizadas nas cidades de Herval d’
Oeste, Joacaba e Luzerna, na regido Meio-oeste do Estado de Santa Catarina. Foram identificadas 98 inddstrias que se
encaixam nas caracteristicas preestabelecidas.

Como a amostra de uma pesquisa é delimitada por uma parte especifica da populagio determinada como ob-
jeto do estudo, determinou-se a amostra da pesquisa estabelecendo-se alguns requisitos. Por se tratar de uma anilise
das dificuldades enfrentadas na contratagio de pessoal, excluiram-se as industrias classificadas com a natureza juridica
“empresirio individual” e as inddstrias que apresentam ntmero de funciondrios inferior a 30, as quais por apresenta-
rem poucos empregados nio enfrentam tantas dificuldades como as industrias maiores. Apés aplicados os métodos de
classificagio, a amostra da pesquisa passou a ser composta por 28 inddstrias.

O levantamento das informagdes necessdrias para o desenvolvimento do trabalho foi realizado por meio de um
questiondario, com questdes especificas sobre o assunto, aplicado 3 amostra da pesquisa. Um questionario é um instrumen-
to de investigacio utilizado com o objetivo de obter informagdes sobre a populacio determinada como objeto de pesquisa.

O instrumento de pesquisa, questiondrio, foi desenvolvido com a ferramenta do google docs, elaborado com per-
guntas de multipla escolha e descritivas, estrategicamente desenvolvidas para caracterizar as inddstrias metal-mecinicas,
identificar os métodos utilizados e as dificuldades encontradas no processo de contratagio dos empregados do setor de
produgio, bem como verificar quais os beneficios ¢ as politicas que as inddstrias exercem para atrair ¢ manter os fun-
ciondrios. A aplicagio do questiondrio ocorreu de forma on-line e de forma presencial, mediante visita aos responsaveis
pela contratagio da mio de obra operacional das inddstrias.

O questiondrio foi aplicado nas 28 industrias que compdem a amostra da pesquisa; destas, 22 responderam ao

instrumento e apenas 17 apresentaram todas as respostas passiveis de anilise.
4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Para caracterizar as industrias identificadas na amostra da pesquisa, desenvolveram-se questdes especitficas com
o objetivo de identificar em qual das trés cidades mencionadas estd instalada sua estrutura fabril e para abordar algumas
caracteristicas financeiras se questionou qual o regime tributirio que a inddstria adota.

Obtiveram-se respostas de duas industrias localizadas em Herval d” Oeste, 11 em Joagaba e quatro em Luzerna.

Destas, sete sao optantes pelo Simples Nacional, duas, pelo regime do Lucro Presumido, ¢ oito, pelo Lucro Real.
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Tabela 1 — Caracterizagio das inddstrias

Herval D’ Oeste Joacaba Luzerna Total

Simples Nacional 1 5 1 7
Lucro Presumido 1 - 1 2
Lucro Real - 6 2 8
Total 2 1 4 17

Fonte: os autores.

Ao buscar quantificar a estrutura do quadro de pessoal que as indstrias pesquisadas apresentam, constatou-se que
52,94% possuem até 50 empregados. Esse fato, pode ser explicado pela localiza¢io, em uma regiio que apresenta a forte

influéncia da atividade metal- mecinica, porém composta por cidades pequenas com um niéimero reduzido de habitantes.

Grifico 1 — Quantidade de funciondrios
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Fonte: os autores.

Para verificar qual atividade do setor de produgio possui maior demanda de funciondrios, estabeleceu-se al-
ternativas com determinados setores; a nomenclatura estd propicia a mudangas conforme a estrutura de cada inddstria.
Foi possivel identificar que a maior concentragio de mio de obra produtiva se encontra no setor de usinagem, que

apresentou 41,2%, seguido dos setores de caldeiraria, montagem e produgio (auxiliar geral), com 11,8%.

Grifico 2 — Setores que exigem maior nimero de funciondrios

41,2%

= Caldeiraria a e Descarga
Montagem M Oxicorte M Pintura
M Producdo (auxiliar geral) o 5olda

Fonte: os autores.

Na busca de identificar como as indistrias desenvolvem o processo de contratagio dos empregados do setor

da producio, constatou-se que as de maior porte estio procurando alternativas fora do padrio tradicional, contratando

Unoesc & Ciéncia - ACSA Joagaba, v. 7, n. 2, p. 193-204, jul./dez. 2016



Dificuldades na contratacio...

empresas terceirizadas para divulgacio das vagas disponiveis, recrutar e selecionar os candidatos. Porém, nio abandona-
ram o método tradicional, no qual um responsivel da industria realiza a entrevista com o candidato e, sendo aprovado
nessa entrevista, passa por testes praticos, processo este também utilizado pelas inddstrias de pequeno porte, das quais
algumas ainda preferem contratar pessoas ja conhecidas ou indicadas por alguém. A maioria das inddstrias pesquisadas
utilizam esses processos tanto com candidatos externos, disponiveis no mercado de trabalho, quanto com candidatos
que ja estdo trabalhando na prépria inddstria, que caracteriza a modalidade do recrutamento misto, opgao escolhida por

70,6% das industrias pesquisadas.

Grifico 3 — Modalidades de recrutamento

B Recrutamento externo M Recrutamento interno B Recrutamento misto

Fonte: os autores.

No processo de contratagio, as indtstrias determinam um perfil ideal de candidato; com as respostas obtidas
percebe-se que as caracteristicas de maior importincia para esse perfil desejado sio capacidade de aprender, qualificagio

¢ experiéncia profissional e responsabilidade.

Grifico 4 — Caracteristicas do perfil profissional desejado pelas industrias

16
14
12

10

Fonte: os autores.

Unoesc & Ciéncia - ACSA Joagaba, v. 7, n. 2, p. 193-204, jul./dez. 2016

199



200

Gilvan Noél et al.

Entretanto, encontrar os candidatos com o perfil desejado estd cada vez mais dificil, se tornando um desafio.
Nesse sentido, as inddstrias consideram que essa dificuldade é ocasionada por diversos fatores, entre eles os mais
citados foram a falta de mao de obra, o desinteresse por parte dos candidatos, encontrar pessoas que atendam as ca-
racteristicas do perfil profissional desejado e a concorréncia, por ser um ndmero consideravelmente alto de inddstrias
desse ramo, consequentemente, hi a busca de profissionais com as mesmas caracteristicas. Outro fator de dificuldade

levantado pelas empresas pesquisadas sio os conflitos entre as geragdes e a alta rotatividade dos funcionirios.

Grifico 5 — Fatores causadores das dificuldades de contratagio

m Concorréncia

m Desinteresse por parte dos
candidatos
mFaltade mao deobra

0s candid atos ndo apresentam o
perfil desejado
m Qutros

Fonte: os autores.

Esses obsticulos estio afetando generalizadamente a busca de pessoas para os setores da produgio; porém,
conforme as respostas, os setores que apresentam maior dificuldade de encontrar profissionais sio os que necessitam

mais conhecimento nas atividades a serem desenvolvidas como, caldeiraria, manutengio, oxicorte, solda ¢ usinagem.

Grifico 6 — Avaliagio da dificuldade de contratagio por setor

ACABAMENTO DAS PECAS
ALMOXARIFADO
CALDEIRARIA

CARGAE DESCARGA
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SOLDA

USINAGEM

OUTROS

Fonte: os autores.
Em razio das dificuldades encontradas na contratagio de novos funcionarios a maioria das inddstrias pesquisa-

das consideram mais vantajoso manter os empregados que ja atuam em seu quadro de produgio, as quais representam

76,5% dos pesquisados. Apenas quatro inddstrias declararam que consideram vantagem contratar novos profissionais.
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Grifico 7 — Contratacio ou nio de novos funciondrios

W Contratar noves funcionarios  m Manter os funcionarios que j& atuam na inddstria

Fonte: os autores.

Quando hi necessidade de contratar novos colaboradores, ao iniciar na inddstria, estes passam por um processo
de treinamento e aprendizagem, que, segundo as respostas obtidas, inicia-se por orientagdes gerais sobre a industria,
seguido de cursos e treinamentos e o acompanhamento de um funciondrio ji atuante, que possui conhecimento sobre
a atividade exercida.

Contudo para atrair bons profissionais e que apresentem o perfil desejado, além de proporcionar as condigdes
estabelecidas por lei, as indistrias estio oferecendo beneficios como transporte préprio da empresa, treinamentos,
convénios médicos e odontoldgicos, seguro de vida e auxilio escolar. As indastrias que possuem sua estrutura melhor
desenvolvida, além dos beneficios oferecidos, praticam a politica de cargos e saldrios, representando 59% das inddstrias

pesquisadas, 35% nio possuem plano de cargos e saldrios ¢ 6% possuem, mas nao o praticam.

Grifico 8 - Aplica¢io do plano de cargos e saldrios

® N3o temos um plano de cargos
e zalarios

W 5im, temos um planc de cargos
e saldrios, mas ndo € utilizado

W 5im, temos um plano de cargos
e salarios bem estruturado, o
utilizamos para estabelecer as
gtividadese aremuneracdo de
cada setor

Fonte: os autores.

Fica claro que as atividades desenvolvidas pelas pessoas nas organizac¢oes giram em torno de cargos que devem
ser descritos no plano de cargos e saldrios (GIL, 2001, p. 171), pois este fornece informagdes inerentes a fungio a ser
exercida, estabelecendo o desenho que envolve o conjunto de papéis que o ocupante deve desempenhar na organizagio,

do qual resulta o seu salario.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Em vista dos argumentos apresentados, percebe-se que as dificuldades encontradas no momento de contratar
novos funciondrios esti se tornado uma realidade das empresas do mundo todo. Nas inddstrias metal-mecanicas pes-
quisadas, essa situagio nio foge da realidade mundial. Conforme os resultados da pesquisa, os obsticulos enfrentados
a0 contratar a mao de obra dos setores da produgio sao ocasionados por diversos fatores; o principal item mencionado
foi a falta de mio de obra.

Por serem muitas empresas que necessitam do mesmo perfil profissional, eleva-se a concorréncia entre as
inddstrias para contratar os profissionais que estio disponiveis no mercado. Assim, havendo a maior oferta de vagas do
que a procura por elas, observa-se 0 aumento da rotatividade dos funciondrios, pois estes, diante de tantas oportunida-
des, vio sempre em busca da inddstria que apresente as melhores e mais atrativas oportunidades.

Portanto, as industrias tendo consciéncia dessa situagio estio desenvolvendo estratégias para atrair e manter
os profissionais que se encaixam do perfil estabelecido. Esses métodos sio desenvolvidos em forma de beneficios aos
funciondrios, pois as industrias pesquisadas apresentaram, além das condigdes estabelecidas por lei, beneficios como
transporte préprio da empresa, treinamentos, convénios médicos e odontolégicos, seguro de vida e auxilio escolar; 59%
alegaram possuir um plano de cargos ¢ saldrios bem estruturado e utilizd-lo no seu dia a dia.

Entretanto, mesmo desenvolvendo essas estratégias para atrair novos funciondrios, percebe-se que as industrias
pesquisadas preferem manter os empregados que jd estio atuantes em seu quadro de pessoal, o que foi mencionado por
76%, os quais alegaram ser mais vantajoso, pois ji se conhece o profissional e nio hd necessidade de desembolsar todos

0s gastos com o processo de contrata¢io.
Difficulties in procurement operations of labor in mechanical metal industries

Abstract

In search of the proper conduct of business activities, each with its peculiarities, establish methods and procedures to be followed. So,
considering that the most valuable asset of an organization are people, there must always be a balance between the interests of the com-
pany and its employees. For this, there is the human resources area, which becomes responsible because this “intermediate bridge” in the
relationship between the employee and the employer. This method should be mainly applied when hiring new employees because it is
observed that more and more companies are facing great difficulties to find professionals able to meet all the requirements of the organiza-
tion and to remain on the job. Therefore, in order to deepen understanding regarding the labor blackout that companies are currently
living, he sought to address the reality experienced by the mechanical metal sector industries in the cities of Herval d’Oeste, Joacaba and
Luzerna, Santa Catarina in the Midwest region by identifying and analyzing the difficulties encountered in hand hiring work of pro-
duction sectors. It was noted that due to many obstacles faced to hire professionals in this sector, 76,5% of the surveyed industries find it
more interesting to keep employees already working in their labor framework.

Keywords: Industry metal mechanics. Operational manpower. Hiring difficulties.
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