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EPIGRAFE

“A coisa mais dificil ¢ a decisao de agir, o resto ¢

apenas tenacidade”

(Amelia Earhart)



RESUMO

O presente trabalho investigou sobre avaliacdo de cargos e formulacdo estratégica de recursos
humanos na empresa Fertiangola com o propdsito analisar como é feita a avaliacdo de cargos na
empresa Fertangola Lda, bem como avaliar o alinhamento das competéncias necessarias para
cada cargo com as estratégias e objetivos da organizacdo. A pesquisa foi realizada na empresa
Fertiangola com 4 funcionarios incluindo o gestor da mesma. Trata-se de uma pesquisa
qualitativa e quantitativa com procedimento bibliogréfico, cujo instrumento de recolha de dados
foi o questionario e a entrevista semi-estruturada. Os resultados apurados mostram que a
empresa Fertiangola utiliza dois tipos de estratégias de avaliagdo de cargos que sdo: a estratégia
empreendedora e a estratégia planeada. O meétodo de avaliacdo de cargos utilizada pela
Fertiangola é o Método de Classificacdo predeterminada. Este método é bom, fécil e rapido, mas
que devido as suas limitacdes aconselha-se a utilizacdo do método de escalonamento simples e
0 método de pontos por fornecer este Ultimo resultado sem despesa e esfor¢os excessivos. Como
solucdo do problema levantado € necessario realizar uma avaliacdo de cargos justa e
transparente, levando em consideracdo as competéncias e habilidades necessarias para cada
funcéo.

Palavras Chave: Avaliacdo de cargos, Formulagdo de estratégias, Salario, Recursos Humanos



ABSTRACT

The present work investigated about evaluation of positions and strategic formulation of human
resources in the company fertiangola with the purpose to analyze How it is made the evaluation
of positions in the company Fertangola Lda, as well as to evaluate the alignment of the necessary
competences for each position with the strategies and objectives of the organizacéo. A research
was accomplished in the company fertiangola with 4 employees including the manager of the
same. It is treated of a qualitative and quantitative research with bibliographical procedure,
whose oinstrumento of it collects of data was the questianario and the semistructured interview.
The select results show that the company fertiangola uses two types of strategies of evaluation
of positions that are: the enterprising strategy and the strategy planeada. The method of
evaluation of positions used by Fertiangola is the Method of predetermined Classification. This
method is good, easy and fast, but that due their limitations seek advice the use of the method
of simple stagger and the method of points for supplying this I finish results without expense
and excessive efforts. As solution of the lifted up problem is necessary ealizar a fair and
transparent evaluation of positions, taking into account the competences and necessary abilities
for each function.

Key -Words: Evaluation of positions, Formulation of strategies, Wages, Human resource.
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1 INTRODUCAO

A avaliacdo de cargos e a formulacdo estratégica de recursos humanos sao aspectos
fundamentais para o desenvolvimento e crescimento organizacional. Essas praticas
desempenham um papel crucial na definicdo das estruturas internas das empresas, na gestao do
desempenho dos colaboradores e na retencéo de talentos. Nesse contexto, este estudo tem como
objetivo analisar a avaliagdo de cargos e a formulacdo estratégica de recursos humanos na

empresa Fertiangola, uma renomada organizacdo do setor de fertilizantes agricolas em Angola.

Para embasar teoricamente essa pesquisa, € relevante considerar algumas referéncias
bibliograficas que abordam os conceitos-chave relacionados a avaliagdo de cargos e formulagédo

estratégica de recursos humanos.

No que diz respeito a avaliacdo de cargos, um dos autores importantes € Chiavenato
(2014), que destaca a importancia desse processo para determinar a hierarquia e a remuneracdo
dos cargos dentro de uma organizacdo. Segundo o autor, a avaliagdo de cargos permite
identificar as responsabilidades, habilidades requeridas e requisitos especificos de cada funcéo,

contribuindo para a criacao de uma estrutura salarial justa e transparente.

Outro autor relevante é Milkovich e Boudreau (2017), que enfatizam a importancia da
avaliacdo de cargos para a gestdo estratégica de recursos humanos. Eles argumentam que essa
pratica permite as organizaces identificar talentos, desenvolver planos de carreira e sucesséo,
além de alinhar as estratégias organizacionais com as competéncias necessarias para 0 SUCesso

no mercado.

No que se refere a formulacao estratégica de recursos humanos, um autor de destaque
é Ulrich (2015), que ressalta a importancia de uma abordagem estratégica na gestdo dos
colaboradores. Segundo o autor, a formulagdo estratégica de recursos humanos envolve a
identificacdo das necessidades presentes e futuras da organiza¢do em termos de competéncias
e habilidades, bem como o desenvolvimento de programas de treinamento e capacitagao para

atender a essas demandas.

Além disso, Lawler 111 e Boudreau (2018) destacam a importancia da gestdo do
desempenho como parte integrante da formulagdo estratégica de recursos humanos. Essa
abordagem proativa envolve avaliagdes regulares, feedbacks construtivos e o estabelecimento

de metas alinhadas aos objetivos organizacionais. Essa pratica contribui para o
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desenvolvimento continuo dos colaboradores, bem como para a criagdo de um ambiente de

trabalho motivador e engajado.

Ao considerar essas referéncias bibliogréaficas, é possivel compreender a importancia
da avaliacdo de cargos e da formulacdo estratégica de recursos humanos para 0 SUCESSO
organizacional. No caso especifico da empresa Fertiangola, é fundamental analisar como essas
préticas s&o aplicadas e como contribuem para o desenvolvimento dos colaboradores, a retencéo

de talentos e o alcance dos objetivos da organizacao.

A gestdo de cargos e salarios desempenha papel vital nas organizacdes. Se realizada
de maneira correta pode prover vantagem competitiva, pois auxilia na busca e retencdo de
profissionais qualificados, ao passo que se realizada de maneira ineficiente, pode prejudicar a
organizacdo fazendo com que a mesma tenha déficit na qualidade de produtos e servicos

oferecidos, tendo, assim, o mercado reduzido.

Segundo Lucena (2009), a estruturacdo e descricao de cargos € etapa do planejamento
organizacional, onde se procura estabelecer posi¢oes de trabalho, atribuicdes, responsabilidades
e autoridade. Ainda de acordo com a autora tal estruturacéo serve como base para a politica de

salarios da organizacao.

Portanto, este estudo de caso na empresa Fertiangola busca examinar a avaliacdo de
cargos e a formulacdo estratégica de recursos humanos, considerando as préaticas adotadas pela
empresa e sua relevancia para o setor de fertilizantes agricolas em Angola. A partir dessa
analise, sera possivel identificar as contribuicdes dessas praticas para o sucesso organizacional

e fornecer insights valiosos para outras empresas do setor.
1.1 Descricéo da situagdo problematica

O problema de pesquisa abordado neste estudo de caso a empresa Fertiangola é
identificar os desafios enfrentados na avalia¢do de cargos e formulagao estratégica de recursos
humanos e como esses desafios afetam o desenvolvimento organizacional. Alguns possiveis
problemas relacionados a essa tematica incluem: Falta de alinhamento entre as competéncias

requeridas pelos cargos e as estratégias organizacionais:

A empresa pode enfrentar dificuldades em alinhar as competéncias necessarias para
cada cargo com as estratégias e objetivos da organizagdo, o que pode resultar em lacunas de
habilidades e falta de efetividade na implementacéo das estratégias.
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Auséncia de um sistema eficiente de avaliacdo de cargos:

A empresa pode ndo possuir um sistema adequado para avaliar os cargos, 0 que

dificulta a definicdo de uma estrutura salarial justa e transparente, bem como a identificacdo do
potencial de crescimento e desenvolvimento dos colaboradores;
Desafios na gestdo do desempenho dos colaboradores:

A empresa pode enfrentar dificuldades em estabelecer metas claras, fornecer feedback
adequado e promover o desenvolvimento continuo dos colaboradores, impactando

negativamente a motivacao e o engajamento da equipe.

O presente estudo é centralizado na questdo

Que formas e métodos de avaliacdo de cargos utiliza a empresa Fertiangola?
1.2 Objectivos:

Para a caracterizacdo deste estudo estabeleceram-se 0s seguintes objectivos:
1.2.1  Objectivo Geral

Analisar como é feita a avaliacdo de cargos na empresa Fertangola Lda.

1.2.2  Obijectivos Especificos

a) Identificar as estratégias de avaliacdo de cargos utilizadas pela empresa
Fertiangola.

b)  Avaliar como funcionam as regras para promogcdes, reajustes salariais e
transferéncias de actividades na empresa Fertiangola.

c)  Avaliar o alinhamento das competéncias necessarias para cada cargo
com as estratégias e objetivos da organizagéo.

d)  Propor um método e a forma mais adequada para avaliagdo de cargos na

empresa FERTIANGOLA.
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1.3 Contribuicéo do trabalho

A pesquisa realizada neste estudo de caso na empresa FERTIANGOLA pretende
contribuir de diversas maneiras para o campo da avaliacdo de cargos e formulacao estratégica

de recursos humanos. Algumas das contribuicfes esperadas séo:
a) ldentificacdo dos principais desafios enfrentados pela empresa: O estudo

visa identificar e analisar os desafios especificos enfrentados pela empresa Fertiangola
na avaliacdo de cargos e formulacdo estratégica de recursos humanos. Isso pode fornecer
insights valiosos para outras organizagdes do setor de fertilizantes agricolas em Angola,

permitindo que elas antecipem e enfrentem esses desafios de maneira mais eficaz.
b) Proposicéao de solucBes e melhores préaticas: Com base na anélise dos

desafios identificados, o estudo pode propor solucbes e melhores préticas para a
empresa Fertiangola, auxiliando na melhoria dos processos de avaliacéo de cargos e formulagéo
estratégica de recursos humanos. Essas soluces podem incluir a implementacdo de um sistema
eficiente de avaliacdo de cargos, o alinhamento das competéncias requeridas com as estratégias

organizacionais e 0 aprimoramento da gestdo do desempenho dos colaboradores.
c¢) Contribuicdo para o desenvolvimento do sector: Ao compartilhar os

resultados dessa pesquisa com outras empresas do setor de fertilizantes agricolas em
Angola, espera-se contribuir para o desenvolvimento geral do setor. As melhores praticas
identificadas e as solugbes propostas podem servir como referéncia para outras organizagoes,
incentivando a adocdo de abordagens mais eficientes na avaliagdo de cargos e formulagéo

estratégica de recursos humanos.

Em suma, este estudo pretende contribuir para a compreensao dos desafios enfrentados
pela empresa Fertiangola na avaliacéo de cargos e formulagéo estratégica de recursos humanos,
além de fornecer insights valiosos para outras organizacgdes do setor de fertilizantes agricolas
em Angola. Atraves da identificacdo de solugBGes e melhores préticas, busca-se promover o

desenvolvimento organizacional e o aprimoramento das praticas de gestdo de pessoas no setor.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA EMPIRICA

Este trabalho explora a &rea de Recursos Humanos no que tange a Administracdo de
Cargos e seu funcionamento. E um estudo sobre gest&o e enquadramento de pessoas, por estar
relacionado a uma politica ocupacional e salarial que a organizacdo deve implantar para

otimizar suas metas e proporcionar maior interesse e dedicacdo de seus colaboradores.
2.1. Conceitos

A avaliacdo de cargos € um termo genérico que engloba um nimero de técnicas por
intermédio das quais se aplica critério comum de comparacao de cargos para se conseguir uma

estrutura logica, equitativa, justa e aceitavel de cargos (CHIAVENATO, 2009).

A avaliacdo de cargos é o processo atraves do qual se aplicam critérios de comparacao
dos cargos para se conseguir uma valoracao relativa interna dos salarios dos diversos cargos. A
avaliacdo e classificagdo dos cargos constituem as técnicas tradicionais para definir uma

estrutura de salarios consistente

A avaliacdo de cargos pode ser considerada como um conjunto de procedimentos
sistematicos utilizados para medir o valor e a importancia dos cargos, com a finalidade de
estabelecer diferenciais de salarios, de modo que estes correspondam, tanto quanto possivel, ao
valor do trabalho MACHADO (2008).

A avaliacdo de cargos é o processo de analisar e comparar o contetdo de cargos, no
sentido de coloca-los em ordem de classes, as quais podem ser usadas como base para um
sistema de remuneracdo. Todavia, é simplesmente uma técnica projetada para assessorar 0
desenvolvimento de uma nova estrutura de salarios que define as relatividades entre os cargos

sobre uma base consistente e sistematica ANSOFF (1993).
2.2. Objectivos da avaliagcio de cargos

A Administracdo de Cargos e Salarios tem como objetivo inicial o desenho dos cargos,
a descrigdo e anélise destes cargos, configuracdo da estrutura desta analise para determinacéao

de meétodos de descricdo, analise e valoracédo dos cargos.

Controla ainda a avaliacdo de desempenho, que constitui na forma de medir o grau de

eficacia na realizagdo do trabalho.
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Segundo Chiavenato (2009), Politica de Administracdo de Cargos e Salérios da
Empresa tem por objetivo reconhecer a capacitacdo profissional e o desempenho dos seus
funcionarios. O desenvolvimento técnico-profissional do funcionario e sua contribuicéo efetiva

para os resultados da empresa serdo os indicadores utilizados para esse reconhecimento.”

(CHIAVENATO, 2009, P 140)
2.2.1. Importancia da avalia¢éo de cargos

A avaliacdo de cargos € muito importante como o préprio nome indica, ndo se refere
a avaliacdo do desempenho das pessoas nos cargos, mas dos cargos em si mesmos. A premissa
fundamental é, entdo, o proprio cargo, com os deveres e responsabilidades, qualificacdes e

esforcos exigidos, condicdes peculiares.

Por meio da avaliacdo de cargos é estabelecido o valor relativo a cada cargo, com
vistas a construir uma hierarquia entre eles. Portanto, pelo processo de avaliagdo, os cargos séo
analisados e comparados de forma a coloca-los em ordem de importancia. Além de ordenar os
cargos, a avaliacdo ira permitir o estabelecimento da estrutura salarial que, por sua vez,
determinaré consistentemente os salarios a serem pagos. Portanto, € pela avaliacdo de cargos
que se neutraliza o efeito de decisbes arbitrarias para a determinacdo dos salarios
CHAVENATO (2009).

Na visdo de LUCENA (2019) “avaliacao ¢ estabelecida o valor relativo a cada cargo,
com vistas a construir uma hierarquia entre eles. Portanto, pelo processo de avalia¢ao, 0s cargos
sdo analisados e comparados de forma a coloca-los em sua importancia”. Nisto uma vez
ordenado o cargo de cada colaborador, sera mais eficaz a tomada de decisdo com relagéo ao

salario de cada membro da equipe, bem como, identificacdo de seu desenvolvimento.

Observa-se, desta maneira, que a importancia de cargo segue uma ordem para poder
assim administrar o departamento com éxito, uma vez que RINALDI (2001) explica que a
determinacdo da importancia de cada cargo gera um ordenamento ou hierarquiza¢do dos cargos

em ordem de valor que, associada a uma tabela de sal&rios esquematiza toda a remuneragéo.
2.2.2. Plano de Cargos e Salarios

Segundo CHAVENATO (2009), o plano de cargos e salarios consiste em ajustar as
necessidades estruturais das organizacOes e as expectativas diversas dos trabalhadores,
englobando em sua abordagem conceitual, as etapas de elaboragdo, -classificagéo,
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procedimento, vantagens e desvantagens. Objectiva proporcionar aos colaboradores uma
remuneracdo adequada, buscando melhorar o desempenho das equipes, institucionalizar

atitudes e estilos de gestdo que promovam ac¢des voltadas para os resultados.

Para CHAVENATO (2009), a avaliacéo de cargos é o processo através do qual se
aplicam critérios de comparacdo dos cargos para se conseguir uma valoracao relativa interna

dos sal&rios dos diversos cargos.
a) Garantir a correta hierarquizacdo dos cargos.
b) Manter critérios uniformes nas avaliacoes.

c) Garantir aceitacdo posterior das avaliacfes pela participacdo de individuos das

diversas areas da empresa.
2.2.3. Fases da Avaliacdo de cargos
Segundo DAFT (2009) as fases de avaliacdo de cargos séo as seguintes:
a) Analise e Descricdo dos cargos;
b) Escolha dos fatores para avaliacéo;
c) Escolha dos cargos de referéncia;
d) Escalonamento dos fatores de avaliacéo.
e) Montagem da matriz de escalonamento e de avalia¢do de pontos e fatores.
f)  Elaboracdo da escala comparativa de cargos.
g) Elaboracdo do manual de avaliagdo de cargos.
h) Desenho da curva salarial.

O valor da avaliacdo de cargos mede-se pelo que valem os factos nos quais ela se
baseia. Esta afirmativa tem em vista realgar a importancia do papel do levantamento, da analise
e da descricdo de cargos que, nas fases iniciais do processo de avaliagcdo, respectivamente,
coletam, examinam e relatam os dados colhidos sobre os mesmos. Convém desde ja estabelecer

a terminologia, definindo algumas das fases béasicas da avaliacdo de cargos.

a) Levantamento de cargos — nesta fase faz-se a compilacdo metodica de informacdes,
incluindo descri¢c6es preliminares. Comum incluir esta fase na Analise de Cargos, mas
é melhor destaca-la pois € nela que todo o processo se baseia.
18



b) Andlise de cargos - nesta fase, faz-se o estudo critico das informag6es sobre os cargos
obtidos na fase anterior.

c) Descricdo de cargos — nesta fase elabora-se o relatdrio escrito, preparado a partir da

analise, em geral constando de manuais.

d) Especulagédo de cargos — nesta fase faz-se a estipulacdo das exigéncias e qualificagdes
pessoais necessarias ao desempenho do cargo.

e) Cargo - conjunto de fungbes, deveres, responsabilidades e condi¢Ges de trabalho

caracteristicas.

f) Emprego - cargo preenchido por uma pessoa especifica, isto é, o que da caracter pessoal

ao cargo.
2.2.4. Factores de especificacdo do cargo

As especificaces do cargo dizem respeito aos requisitos. CHAVENATO (2009) os
divide em quatro areas: mental, fisica, responsabilidades e condig¢des de trabalho, sendo cada
uma subdividida em fatores. Assim, a area mental, por exemplo, pode contemplar requisitos

como formacao, conhecimentos e experiéncias.
2.2.5. Meétodos de Avaliacdo de Cargos

Segundo ROBBINS (2014), a Administracdo de Cargos e Salarios faz uma
investigagdo e apresenta uma andlise de todas as etapas dos trabalhos desenvolvidos na
empresa, baseada em pesquisas de mercado, avaliacdo das atividades e tarefas desenvolvidas
em todos os niveis ocupacionais. Avalia as atribui¢cdes e esforgos necessarios a consecucao de
metas requeridas pelos cargos da organizacdo em relagdo as demais organizagdes existentes em
sua area de atuacdo. Esta operacdo é medida em termos estatisticos, comparando e analisando
os resultados, que apods serem tabulados, serdo a base para determinacao dos valores salariais

desses cargos.

De acordo com (MINTZBERG 2010), a avaliacdo de cargos visa atribuir as
experiéncias, as aprendizagens, aos conhecimentos adquiridos, as determinadas tarefas e aos
esforcos empregados em um cargo especifico, para que se possa dota-lo de uma remuneracgéo
justa e adequada. conhecimento, aprendizagens adquiridas, tarefas desempenhadas e esforgos
empregados, no exercicio das fungdes de determinados cargos, observando as etapas do

desenvolvimento da andlise, na tentativa de qualificar esses cargos, dando-lhes valor e
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verificando a diferenca entre eles. E um trabalho que promove a interatividade entre as pessoas

e as organizagoes.

Colabora diretamente com a Administragdo de Recursos Humanos, a partir do
momento em que os funcionarios recebem informacdes claras sobre o que a empresa esta
fazendo nessa area e como vai funcionar o sistema de cargos e salarios, eles ttm uma nova
perspectiva para planejar o que fazer para transformar suas expectativas em realidade
(LUCENA, 2019).

Ajuda a elevar o clima organizacional, a autoestima dos funcionarios e cria politicas
para as areas subjacentes de recrutamento, selecdo e treinamento, permitindo a empresa
encontrar um denominador comum entre a teoria proposta, as aspiracées dos empregados e o
que se pratica no mercado em termos de avaliacdo de cargos e remuneracao. Permite também
gue a empresa crie uma atmosfera de satisfacdo, através das formas de recompensas que
retroalimentam o sistema e melhoram a qualidade de vida no trabalho, sem prejuizo de
decréscimo na producdo. Os funcionarios sabem que existem poucos cargos de diretor, gerente,

supervisor, ou seja, cargos de maior importancia (Dutra 2011).

Assim, Pontes (2011) divide os métodos de avaliacdo de cargos em ndo quantitativos,
por escalonamento ou graus determinados; e quantitativos, por meio de pontos ou comparagao

de factores.
Nao Quantitativos:

a) Escalonamento de cargos: método de comparacdo simples — definir critério de
comparagdo — definir cargos de referéncia — disposicdo dos cargos em listas-
comparacdo dos cargos com os cargos de referéncia — definicdo da lista ou
escalonamento dos cargos.

b) Categorias predeterminadas: método que utiliza uma definicdo interna de categorias,
por exemplo — ndo qualificados — qualificados — especializados ou mensalistas, —

supervisdo/gestdo — execucao/operacao.
Quantitativos:

a) Comparacgdo por fatores: requisitos mentais, habilidades requeridas, requisitos fisicos,
responsabilidades e condi¢Oes de trabalho, por exemplo. E estabelecer valores de acordo

com as necessidades de cada cargo analisado.
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b) Avaliagdo por pontos: método de avaliagdo por fatores e pontos.
De acordo dom Chavenato (2009) os métodos de avaliacdo de cargos sdo 0s seguintes:

o Meétodo de escalonamento simples

Nesse caso, 0s cargos a avaliar devem ser selecionados em sequéncia, crescente ou
decrescente, do seu valor relativo, com bases nos julgamentos feitos pela comissdo e tomando-
se a média da classificacdo dada pelos membros da mesma. As comparacOes, em geral,
baseiam-se nos cargos inteiros, ndo se dividindo nada em fatores ou sub fatores de espécie
alguma. Descrigdes de cargos seriam imprescindiveis neste método, mesmo que fossem breves
e genéricas; mas, na realidade, a classificacdo quase sempre é feita mentalmente pelos que

conhecem bem os cargos, confiando na memoria.

Quando os cargos sdo muitos, deve-se comecar por um departamento, passando-se
depois para uma analise interdepartamental. Independentemente do nimero de cargos a avaliar,
escolhem- se cargos-chave, importantes, bem conhecidos por todos, facilmente comparaveis
com outros e identificaveis no organograma da empresa. Destes cargos, parte-se, entdo, para o
arrolamento dos demais. Cada membro da comissdo podera escalonar os cargos como desejar,
mas é sempre melhor que se estabeleca uma uniformizacdo de critérios; por exemplo, todos o0s

avaliadores tomam os cargos, dois a dois, para obter o ordenamento final.

Além disso, as reavaliacdes favorecem a precisao dos resultados finais. Este método é
muito simples e rapido, mas sdo varias as suas deficiéncias: a subjetividade dos avaliadores, a
dificuldade de separar 0s cargos dos seus ocupantes, a tendéncia de acompanhar o que esta
feito. A falta de experiéncia dos avaliadores é também prejudicial quando varios departamentos

estdo envolvidos.

Para tornar o metodo de escalonamento mais adequado é preciso, entdo, que se
constitua uma comissao capaz, e que se preparem cartdes com descri¢cdes de cargos, mesmo
sumarias, e que se escolham os fatores usuais para definicdo dos cargos, tais como habilidade
e esforgo necessarios, as responsabilidades exigidas e as condi¢es de trabalho. Em outras
palavras, que se utilizem aqui certas caracteristicas dos métodos de avaliagdo mais complexos,
que veremos em seguida. Um exemplo ficticio sera util para esclarecer melhor o método de
escalonamento de cargos: suponhamos uma comissao constituida dos senhores A, B, C, D, E,
escolhidos entre os assessores de pessoal e mestres, sendo que os cargos de ferramenteiro,
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torneiro, montador, maquinista, servente e limpador véo ser avaliados. Depois de algumas
reunides para entrosamento de ideias, discussdo dos cargos, uniformizacdo dos critérios de
julgamento e esclarecimento das davidas existentes, cada um dos avaliadores classificara 0s
cargos em ordem de importancia. Em seguida, obtém-se a média das classificacdes atribuindo-

se as mesmas valores em cruzeiros,

° Método de classificagdo predeterminada

Sob determinados aspectos, este método é um aperfeicoamento do anterior; é também
facil de compreender, rapido, ndo precisando de especialistas para o seu emprego. E mais
preciso do que o método do escalonamento, mas apresenta as mesmas deficiéncias: depende
em grande escala da subjetividade, sendo muito prejudicado por avaliadores mal orientados,
etc. Para sua utilizagdo, estabelecem-se inicialmente, baseadas em observacdes e experiéncias,
inimeras situacbes de trabalho, definidas por classes ou grupos, descritas com a maior
pormenorizacao e cuidados possiveis, incluindo requisitos necessarios para o desempenho das
funcbes. Em seguida, procura-se encaixar os cargos que estdo sendo avaliados individualmente,
de acordo com as suas caracteristicas, dentro de cada uma dessas classes, para as quais ja se
poderdo ter determinado os salarios correspondentes. As decisfes devem ser feitas antes para
0s agrupamentos maiores: escritorio, fabrica, venda e assim por diante. Consideram- se 0s
mesmos elementos basicos param todos, utilizando-se muitos exemplos. Dentro de cada grupo

procura-se determinar ainda os diversos niveis de dificuldades.
o Meétodo de comparacao de factores

Como em todos os métodos aperfeigoados, este deve passar inicialmente pelas mesmas
etapas de coleta, andlise, descri¢do de cargos e designacdo de comissdes avaliadoras. Sua
primeira aplicacéo foi feita por Benge em 1926, e na extenséo de sua aplicacéo so é ultrapassado
pelo método de pontos.

Determinam-se, em primeiro lugar, os fatores que irdo ser utilizados no processo.

Esses factores, que permitem comparar os diversos cargos, variam de uma para outra e
até mesmo dentro de uma empresa. Entretanto, na quase totalidade dos casos, podem ser
reduzidos a quatro grandes grupos: habilidade, esforco, responsabilidade e condicGes de

trabalho. Cada um destes fatores pode ser subdividido, como por exemplo:

Habilidade experiéncia, instrugéo, iniciativa, engenhos idade;
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Esforgo - fisico, mental, visual; responsabilidade - por pessoas, maquinas, valores,

produtos, seguranca;

Condicdes de trabalho - higiene, periculosidade. Mesmo que haja essas subdivisdes
dos fatores basicos, eles devem manter-se amplos, flexiveis e sem sobreposi¢cdo de uns aos
outros. Em segundo lugar, selecionam-se e descrevem-se, com todo o cuidado, 0s cargos-chave,
isto &, os que servirdo de padrdes para os demais. Cerca de 10 a 25 cargos, conforme o tamanho

da organizacédo, podem ser escolhidos, desde que:

a) Sejam bem representativos,

b) Estaveis no organograma, conhecidos por muitos,

c) Faceis de definir

d) Correspondentes a varios niveis de salarios e cujos valores monetéarios sejam
considerados justos e razoaveis, tanto dentro quanto fora da empresa.

o Métodos de pontos

Este é o método mais usado para a avaliacdo de cargos, pois fornece bons resultados
sem despesas ou esfor¢cos excessivos. Avalia-os por meio de padrdes, ou seja, factores comuns
a todos os cargos, como no processo de comparacdo de factores. No método de pontos, porém,
0S cargos recebem pontos na propor¢do em que neles existam os factores escolhidos pela
comissdo. Somam-se 0s resultados das varias medidas, em pontos, chegando-se a um valor

quantitativo para cada cargo, que sera convertido em cruzeiros.

Esse valor quantitativo é seu principal atrativo, pois os que dele se utilizam acham-no
entdo mais facil de ser aplicado e justificado pela existéncia de dados substanciais, tangiveis,
aparentemente mais objetivos. Entretanto, exige avaliadores bem treinados, € demorado e nédo
é facil selecionar e definir factores. Mas sua principal deficiéncia é que os factores so se aplicam
a grupos de cargos relacionados e, de certa forma, comparaveis; em caso contrario, nem factores

nem graus teriam significagéo.

Escolha de Factores: Inicialmente, baseada em andlises e descri¢des de cargos, a
comissdo avaliadora estabelece os fatores comuns a todos 0s cargos que, vamos supor, sejam
0S mesmos anteriormente adotados, isto €, habilidade, esfor¢o, responsabilidade e condigdes de
trabalho, todos muito bem definidos. E sempre dificil conciliar fabrica e escritorio como tendo

0S mesmos fatores, nos seus diversos graus; por essa razdo, frequentemente, adotam-se planos
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diferentes param um e outro. Dentre os critérios, pelos quais tais fatores sdo escolhidos,
destacam-se 0s seguintes:

a) Factores sem importancia ndo devem ser incluidos;

b) Os factores ndo devem se sobrepor, para nao se anularem mutuamente;

c) Os factores devem ser faceis de ser definidos e compreendidos;

d) Os factores devem referir-se ao cargo e ndo ser relativos a pessoas;

e) Os factores devem estar presentes em proporcdes diferentes para cargos diferentes, ou

pouco adiantardo para distinguirem cargo de outro.
2.3. Formulacgdo de Estratégia

Estratégia é o padrdo global de decisdes e ac¢des que posicionam a organizacao em seu

ambiente e tém o objetcivo de fazé-la atingir seus objectivos de longo prazo.

Para FRANCO (1998), o processo de formulacdo de estratégia de uma empresa,

representa 0 mapa de informagdes antecipadas, para a organizagdo competir no mercado.

A solucéo a estas edi¢des encontra-se em construir uma ponte sobre a abertura entre o
formulario da estratégia e a execucdo; isto é, a integracdo do conceptualisation e da
comunicacéo da estratégia com os sistemas de informaco para monitorar sua realizaco. E esta

integracdo que remove parcialmente a distin¢éo entre a estratégia e a formulacao de estratégia.

Segundo MILKOVICH (2000, p.41), “a formulacao de estratégias ocorre em trés niveis
organizacionais: empresarial (corporate), de unidade de negdcios e funcional”. A formulagao

da estratégia em cada um desses niveis deve procurar responder as seguintes perguntas:

a) Nivel empresarial: “Em que negocios ou setores a empresa deveria estar atuando?””.

b) Nivel da unidade de negocios: “como deveria uma empresa competir em cada um de
seus negocios ou setores em que escolheu atuar?”.

¢) Nivel funcional: “Como deve atuar cada area funcional da empresa (producdo,

marketing, P&D, finangas, etc.)?”

Independente do nivel em que esteja sendo formulada, para CASTROMAN (2004), a esséncia
da formulacao estratégica ¢ lidar com a competi¢ao”. Ele argumenta que o potencial de lucro

de um setor depende de cinco forgas competitivas basicas do sector.

As forgas competitivas que existem no ambiente da empresa sdo forcas que ajudam a

determinar a posicéo da empresa em relacdo a concorrentes no mercado.
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A chave da competicdo eficaz estd em a empresa encontrar uma posi¢ao no mercado a
partir da qual possa influenciar suas forcas em seu beneficio, ou defender-se contra elas
(WRIGHT, et al 2000). Procurando explicar a maneira como as estratégias sdo formuladas e
implementadas em uma organizacdo, Mintzberg e Quinn (2000) definem dois tipos de

estratégias: pretendida e realizada.

A estratégia pretendida é aquela planejada para o futuro, enquanto a realizada
corresponde aquelas realmente executadas. Como mostra a figura 3, as intengdes plenamente
realizadas conforme os planos iniciais sdo chamadas, de estratégias deliberadas. As néo
realizadas podem ser chamadas de estratégias irrealizadas. Ha ainda um terceiro caso, onde a
estratégia implementada ndo foi exatamente igual a planejada. Essas sdo chamadas de

estratégias emergentes (Rinaldi 2001).

A maioria das estratégias € emergente, enquanto uma minoria € irrealizada ou
deliberada, pois as irrealizadas indicam que nédo existiu nenhum tipo de controlo eficiente e as

deliberadas, que ndo houve nenhum aprendizado ao longo do percurso.

Uma organizacdo pode utilizar-se das mais variadas estratégias no decurso de sua
historia e, neste sentido, na compreensdo do processo de formulacdo de estratégias, sera
importante identificar se as estratégias sdo deliberadas ou emergentes. De acordo com tal
categorizacao, pode ser possivel identificar um ou mais dos tipos estratégicos ja esbocados
(PADROSA, 2009).

O processo de formulacdo e implementacao de estratégias empresariais representa um
dos aspectos mais importantes que os administradores tém de enfrentar, e espera-se que o
processo seja desenvolvido da melhor maneira possivel, resultando numa otimizacdo dos
resultados da empresa (ZAINKO 2008).

A formulacdo da estratégia empresarial € complexa, pois depende de inimeros fatores
e condigOes que se alternam e se modificam ao longo do tempo. Mintzberg (2000) aponta as

seguintes caracteristicas da formulacéo de estratégia:

a) A estratégia evolui e muda com o tempo, a medida que os administradores
b) Tomam decisdes significativas para o seu futuro, langcando novas luzes
c) Sobre o horizonte estratégico da empresa;

d) A estratégia resulta de dois tipos diferentes de actividade inteligente:
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algumas decisdes estratégicas sao motivadas por problemas impostos aos gestores, enquanto
outras resultam da busca ativa em dire¢do a novas oportunidades. No primeiro caso ocorrem

estratégias de solucéo de problemas e, no segundo, estratégias de procura de novas alternativas;

a) As decisOes estratégicas ndo sdo programadas e muito menos previstas com
antecipacéo. Elas sdo tomadas quando as oportunidades e os problemas ocorrem. Nesse
sentido, as decisdes estratégicas sdo contingenciais e baseadas em juizo de valor;

a) Como ndo é possivel prever com clareza quando os problemas e as oportunidades
surgirdo, torna-se extremamente dificil integrar diferentes decisdes estratégicas em uma
Unica estratégia explicita e compreensiva;

b) Os administradores sdo pessoas preocupadas com muitas demandas e Solicitagdes

simultaneas e sdo continuamente bombardeados com Informacdes, ideias e problemas.

Ademais, 0 ambiente de formulacdo de estratégias é complexo demais, pois 0s executivos sdo

incapazes de desenvolver com profundidade certas analises de questfes estratégicas.
2.3.1. Tipos de Estratégias

De acordo com MARRAS (2000), existem varios tipos de estratégias que devem ser

formuladas na empresa para avalia¢do de cargos:

Estratégia planeada: Assemelha-se a nocdo de estratégia deliberada. Consiste em
intencgdes precisas, formuladas e articuladas pela lideranga principal (central) da organizagéo.

E sustentada por controles formais e tende a ocorrer num ambiente previsivel e controlavel.

Estratégia empreendedora: Existe na visdo ndo-articulada do lider. As estratégias
sdo relativamente deliberadas, porque ndo sdo explicitadas, se possibilita ao lider muda-las

rapidamente e, assim, as estratégias podem emergir.

Estratégias ideologicas: Existem como uma forma coletiva de todos os atores
organizacionais. Sao relativamente dificeis de mudar em virtude das crengas compartilhadas e
do controle que se firma na socializacdo de seus membros. S&o, também, relativamente

deliberadas — de acordo com a ideologia.

Estratégias guarda-chuva: Sdo metas amplamente definidas pela lideranca,
permitindo aos outros atores a decisdo sobre como melhor alcangé-las. Assim, o objectivo maior

é deliberado, mas o caminho, em direcgdo ao objectivo, emerge.
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Estratégias processuais: Ocorrem quando a lideranca controla aspectos processuais
tais como as contratagdes, a composic¢ao das comissdes, as promogdes. Em outras palavras, 0s
lideres contratam, promovem, indicam os membros das comissdes, estabelecem termos de
referéncia de tal sorte a criar as condi¢cdes mais provaveis a que os resultados pretendidos

surjam.
Estratégias desconexas: Ocorrem em partes distintas da organizacao e ndo tem

nenhuma relacdo com, ou mesmo contradizem, estratégias ditas “organizacionais’.
Estratégias desconexas podem ser deliberadas ou emergentes, dentro de cada unidade
especifica. Qualquer estratégia organizacional pode somente emergir - em geral em razdo do

acaso - se as estrategias desconexas caminham numa dire¢do determinada.

Estratégias consensuais: S0 negociadas entre os membros, ou sdo formadas por
ajustamento mutuo entre os mesmos, mas na auséncia de diretivas centrais.  Estratégia
imposta: Refere-se a imposicdo de diretivas estratégicas, sobre a organizacdo, por forcas

externas a mesma.

Estratégia ndo realizada: Sdo estratégias pretendidas que ndo conseguem se

materializar em termos de acOes efetivas.

Podendo-se ressaltar que a estratégia empresarial € uma ferramenta poderosa para o
gestor moderno, que exige questionamentos e revisdes de todas as rotinas praticadas. Ela obriga
aos gestores enxergarem além daquilo que estdo acostumados, até mesmo a notar “o que tem
do outro lado do muro”. Tem a profundidade que o administrador deseja dar, € um sistema
continuo, sempre deve ser atualizado e revisto, portanto nunca esta fora de moda. As estratégias

possuem caracteristicas, das quais TOLEDO e DAFT (2009) destacam as principais, sao elas:

a) Devem se basear no resultado da analise do ambiente;
b) Devem criar vantagem competitiva,;

c) Devem ser viaveis e compativeis com 0s recursos;

d) Devem ser coerentes entre si;

e) Devem buscar o compromisso das pessoas envolvidas;
f) Devem ter o grau de risco limitado pela empresa;

g) Devem ser fundamentadas nos principios da empresa;

h) Devem ser criativas e inovadoras.

27



A partir disso, é possivel afirmar que as estratégias empresariais tém essencial
importancia nas empresas brasileiras, principalmente em mercados, onde por vicios do
imediatismo, monopolizacdes, protecionismo e isolacionismo praticados no passado, as
empresas ndo sabem bem como operar em meio a era da globalizacdo, de rapidas mudancas e
grande concorréncia, nesta situacdo o uso do planejamento estratégico levara as empresas a
descobrirem seus rumos, sua competéncia, seus mercados, itens primordiais para a sua
sobrevivéncia (ZARIFIM, 2008).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Ao longo deste capitulo é feita a descri¢do detalhada da abordagem dos procedimentos
metodolégicos adaptada, bem como as opg¢bGes metodoldgicas tomadas e respectivas
justificacGes, passando por identificar o tipo de pesquisa, defini¢do do processo de amostragem,
instrumentos de recolha de dados, técnicas de tratamento e analise de dados, entre outras opgdes

metodoldgicas determinantes utilizadas nas diferentes fases da pesquisa.

O delineamento da pesquisa refere-se a identificacdo do conjunto metodoldgico mais
apropriado para realizacdo do estudo proposto. A metodologia de pesquisa empreendida neste
projecto segue natureza qualitativa, embasando-se em pesquisa do tipo bibliografica para
compor seu aporte tedrico, complementando com estudo de caso a fim de tracar um panorama

entre teoria e pratica organizacional e tratando dados através do método exploratorio.
3.1 Quanto a Natureza

Quanto a natureza a pesquisa utilizada neste trabalho é basica, pelo facto de facilitar o
trabalho na descoberta de principios cientificos para por a disposic¢ao dos futuros pesquisadores

conhecimentos relacionados ao papel do gestor na organizacao.
3.2 Quanto aos objectivos

Quanto aos objectivos, o presente trabalho enquadra-se na pesquisa exploratoria e

descritiva.

A pesquisa exploratoria vai possibilitar desenvolver a temética e por sua vez, levar a
definicdo dos objectivos da pesquisa. A pesquisa exploratdria é o primeiro passo do trabalho
cientifico, pois nesta pesquisa avalia-se a possibilidade de desenvolver um trabalho sobre
determinada matéria e visa oferecer informacGes sobre o tema, organizar as fases preliminares,
definir os objetivos da pesquisa, e orientar o levantamento bibliografico (Castilho, Borges, &
Pereira, 2014).

Para Gil (2007), este tipo de pesquisa tem como objectivo proporcionar maior

familiaridade com o problema, com vista a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses.
3.3 Quanto a abordagem do problema

Quanto a forma de abordagem do problema, a pesquisa é classificada como uma

pesquisa qualitativa e quantitativa. Escolheu-se a pesquisa qualitativa tendo em conta a técnica
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de recolha da informacéo (o questionario). Neste trabalho a pesquisa qualitativa cingiu-se na
elaboracdo e preenchimento de questionarios.

A Pesquisa gualitativa considera uma relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito,
isto €, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objectivo e subjetivo do sujeito que ndo pode
ser traduzido em nameros. A interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de significados sdo
elementos basicos no processo da pesquisa qualitativa (LAKATOS E MARCONI 2006).).

Neste trabalho empregou-se a pesquisa quantitativa pelo facto dos dados, depois de
serem analisados, foram quantificados e padronizados com base a amostra representativa da
populacdo em estudo. Como ressalta Rodrigues (2007), com ajuda desta técnica, foi possivel

traduzirmos em nimeros, as opinides e as informacgdes para serem classificadas e analisadas.

A Pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa
traduzir em nimeros opinides e informacdes para classifica-las e analisa-las. Requer o uso de
recursos e de técnicas estatisticas (percentagem, média, moda, mediana, desvio-padrao,
coeficiente de correlagdo, anélise de regresséo etc.) (TAMO 2012).

Para Gerhardt e Siveira, (2009), a pesquisa qualitativa ndo utiliza dados estatisticos
como o centro do processo de analise de um problema, mas sim, com o aprofundamento da
compreensdo de um grupo social, de uma organizagdo. Ao passo que, a quantitativa tem suas
raizes no pensamento positivista 16gico, tende a enfatizar o raciocinio dedutivo as regras da

l6gica e os atributos mensuraveis da experiéncia humana.
3.4 Quanto ao Método de abordagem

Para este trabalho utilizou-se 0 método dedutivo. Este método permitiu partir de dados
teoricos bibliograficos e a descricdo do impacto do planeamento de recursos humanos no
sucesso organizacional se fazer a deducéo de conclusdes, o que permitiu gerar desta forma uma

visdo mais abrangente acerca do real papel do gestor do pessoal na organizagéo.

Para Gil (2008) o método dedutivo parte de principios considerados como verdadeiros
e indiscutiveis e possibilita chegar a conclusdes de maneira puramente formal, isto &, em virtude

unicamente de sua ldgica.
35 Quanto a Técnica e Procedimento da Pesquisa

Ja no que se refere aos procedimentos, no presente trabalho utilizar-se-a4 a pesquisa
bibliografica pelo facto de esta facilitar a consulta de artigos cientificos e livros durante a
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revisdo da literatura. Tendo em conta a técnica de pesquisa utilizada para este trabalho a
elaboracdo do questionario, que é considerada como uma técnica de observacdo directa

extensiva, que tem como objectivo aplicacdo de questionario
3.6 Instrumento de coleta de dados

Como instrumento de recolha de dados, utilizou um questionario basico com perguntas
de multiplas escolhas, abertas e fechadas, a observacdo e a entrevista nos trabalhadores da
Organizacdo esta ¢ “a fase do método de pesquisa, cujo objetivo ¢ obter informagOes da

realidade”
3.7 Populacdo e Amostra
3.7.1 Populacao

COLTON (1971), definiu populagdo como "um conjunto completo de pessoas ou
objetos a quem a andlise estatistica se refere". Outro autor relevante ¢ COCHRAN (1977), que
definiu a populagdo como "um grupo de pessoas, objetos, ou eventos que possuem uma ou mais

caracteristicas em comum a partir da qual € definido o estudo estatistico".

Assim sendo para 0 nosso estudo a populacdo é composta por 4 funcionarios efectivos

da Fertiangola.
3.7.2  Amostra

COCHRAN (1977) descreve a amostra como "um subconjunto selecionado ou uma
porcdo retirada de uma populacdo por meio de algum procedimento especifico”. Ja
CHANDRASEKARAN & TAMILARASAN (2015) citam que amostra é "uma fracdo do

universo, selecionada cientificamente, para representar o todo".

Da populagdo alvo para o nosso estudo extraimos a amostra de 4 funcionarios da
empresa Fertiangola no municipio do Bailundo, dos quais 1 gerente 1 subgerente, 1 estivador e

1 auxiliar de limpeza.
3.8 Amostragem

O tipo de amostragem utlizado é amostragem probabilistica aleatoria simples.
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3.9 Analise de dados

Utilizar-se - & para analise e processamento dos dados, o Microsoft Office Word que
para Gil (2008) é uma fase metodoldgica que objectiva a obtencdo das informacdes da
realidade. Como instrumento de ordenacéo e tabulagédo das informacdes coletadas, se utilizara
a médias, percentagens, que serdo apresentadas em estatistica descritiva; uma vez analisados
quantitativamente, serdo produzidos graficos e tabelas para se conhecer as realidades dos

entrevistados quanto a tematica e o problema levantado.
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4 DESCRICAO E DISCUSSAO DOS RESUTADOS

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos através da aplicacéo

de questionarios.

Tabela 1 - Caracterizagdo do pessoal inquirido.

Género Masculino 3 75%
Feminino 1 25%

Idade 25-30 3 75%
30-40 1 25%

N. Académico Técnico Bésico 2 50%
Técnico Médio 2 50%

Total 4 100%

Fonte: Autor/2023

De acordo a tabela referente a distribuicdo dos funcionérios quanto ao género dos
funcionarios 75% sao do género masculino ao passo que 25% sdo do género feminino; quanto
a idade 75% estdo entre os 25 & 30 anos de idade ao passo que 25% estdo entre 0s 30 a 40 anos
de idade; quanto ao nivel académico a empresa conta com 2 técnicos médios o que corresponde

a 50% e 2 técnicos basicos o que também corresponde a 50%.

Apresentacgdo dos resultados com base as perguntas

Tabela 2 - Referente a pergunta a empresa tem feito avaliacédo de cargos?
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Fonte: Autor/2023

De acordo a tabela e o grafico n° 1 - Referente a pergunta, a empresa FERTIANGOLA
tem feito avaliacdo de cargos? todos os 5 funcionario inquiridos em nossa pesquisa foram
unanimes em suas respostas todos afirmaram que sim a empresa tem feito avaliacdes no periodo

de 2 anos o que corresponde a 100% sim e 0% néo

Tabela 3 - A quanto tempo trabalha na empresa?

Fonte: Autor/2023

De acordo a tabela e o gréfico n° 2 - Referente a pergunta, a quanto tempo trabalha na
empresa FERTIANGOLA? Num universo de 4 funcionarios 3 ja trabalham na empresa a 5 anos
0 que corresponde a 75% ao passo que 1 funcionario respondeu 1 ano e 6 meses 0 que

corresponde a 25%.

Tabela 4 - O cargo que ocupa esté relacionado com a sua area de formagéo?
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Fonte: Autor/2023

De acordo a tabela e o grafico n° 3 - Referente a pergunta, O cargo que ocupa esta
relacionado com a sua &rea de formagdo? Num universo de 4 funcionarios 2 responderam
afirmativamente o que corresponde a 50% ao passo que 2 funcionario responderam néo o que

corresponde a 50%

Tabela 5 - Qual a funcéo ou cargo que ocupa?

Fonte: Autor/2023

De acordo a tabela e o gréfico n° 4 - Referente a pergunta, qual é a funcdo que ocupa?
Num universo de 4 funcionarios a empresa esta constituida por 1 gerente de loja, 1 sub-gerente
de loja, 1 auxiliar de limpeza e 1 estivador o que corresponde a 25% cada um assim o descrito

no gréfico e tabela acima.
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Tabela 6 - J& foi promovido alguma vez?

Fonte: Autor/2023

De acordo a tabela - Referente a pergunta, a quanto tempo trabalha na empresa
FERTIANGOLA? Num universo de 4 funcionarios 3 trabalham mais de 5 anos o que
corresponde a 75%, ao passo que 1 funcionéario trabalha na empresa ha 1 ano e 6 meses, 0 que
corresponde a 25%.

Gréficos 1 - Tipos de estratégias que a Empresa Fertiangola utiliza para avaliacdo de cargos

ESTRATEGIAS UTILIZADA

2,5

2

1,5

0,5
0 0 0 0 0 0 0

0

M Sériel M Série2 M Série3

=

Fonte: Autor/2023
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Ao questionar para saber sobre as estratégias de avaliacdo que a fertiangola utiliza para
a avaliacdo de cargos, a reposta foi, a estratégia empreendedora e a estratégia planeada. O que
quer dizer que a fertianangola utiliza uma estratégia deliberada. Que consiste em intencdes
precisas, formuladas e articuladas pela lideranca principal (central) da organizacdo. E
sustentada por controles formais e tende a ocorrer num ambiente previsivel e controlavel. Existe
na visdo ndo-articulada do lider. As estratégias sdo relativamente deliberadas, porque ndo séo
explicitadas, se possibilita ao lider muda-las rapidamente e, assim, as estratégias podem

emergir.

Gréficos 2 - Métodos de avaliagéo de cargos utilizados pera Fertiangola.

METODO DE AVALIAGAO DE CARGOS

Fonte: Autor/2023

Obervas-se no grafico que dentre os métodos de avaliacdo que existem, a empresa
fertiangola utliza o metodo de classificacdo predeterminada por ser facil de compreender e

rapido.
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Gréficos 3 - Métodos de avaliagéo de cargos utilizados pera fertiangola

FASES DE AVALIACAO DE CARGOS

SIM NAO

Fonte: Autor/2023

Conforme mostra o gréfico n® 2 os 4 funcionarios concordaram que a empresa cumpre
com todas as ases da avaliacdo de cargos. O que é muito bom para a elevacdo da performance

organizacional.
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5

POSSIVEIS SOLUCOES

As principais possiveis solu¢des da avaliacdo de cargos e formulacdo estratégica de

recursos humanos séo:

a)

b)

d)

f)

9)

Realizar uma avaliacdo de cargos justa e transparente, levando em consideracdo as

competéncias e habilidades necessarias para cada funcao.

Definir uma estrutura salarial Clara e objetiva, baseada em critérios como a

complexidade do cargo, a responsabilidade, a experiéncia e as habilidades exigidas.

Implementar um plano de desenvolvimento individualizado para cada colaborador, com
0 objetivo de desenvolver as competéncias e habilidades necessarias para desempenhar
suas funcdes com exceléncia.

Estabelecer um sistema de gestdo do desempenho eficaz, que permita monitorar o
desempenho dos colaboradores, fornecer feedback construtivo e identificar
oportunidades de desenvolvimento.

Promover uma cultura organizacional que valorize o desempenho e o desenvolvimento
dos colaboradores, incentivando-os a buscar constantemente a melhoria continua.
Garantir que os colaboradores tenham acesso a informacdes Claras sobre seus cargos,
salarios, beneficios e oportunidades de desenvolvimento na organizacao.

Aconselha-se que a empresa Fertiangola faca nalguns casos a utilizagdo do método de
escalonamento simples e 0 método de pontos por fornecer este Ultimo resultado sem

despesa e esforgos excessivos.

Em resumo, as principais possiveis solu¢bes da avaliacdo de cargos e formulagdo

estratégica de recursos humanos incluem uma avaliacdo justa e transparente dos cargos, uma

estrutura salarial clara e objetiva, um plano de desenvolvimento individualizado, um sistema de

gestdo do desempenho eficaz, uma cultura organizacional que valorize o desempenho e o

desenvolvimento dos colaboradores e acesso a informagOes claras sobre os cargos e

oportunidades na organizagao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo realizado na empresa Fertiangola permitiu identificar os principais desafios
enfrentados na avaliacdo de cargos e formulacdo estratégica de recursos humanos, bem como
propor solucBes e melhores préaticas para aprimorar esses processos. Alguns dos desafios
identificados incluem a falta de alinhamento entre as competéncias requeridas pelos cargos e
as estratégias organizacionais, a auséncia de um sistema eficiente de avaliacdo de cargos e 0s
desafios na gestdo do desempenho dos colaboradores. Para superar esses desafios, foram
propostas solu¢des como a implementacdo de um sistema eficiente de avaliacdo de cargos, o
alinhamento das competéncias requeridas com as estratégias organizacionais € o0

aprimoramento da gestdo do desempenho dos colaboradores.

A importancia da avaliagdo de cargos e da formulacéo estratégica de recursos humanos
para o desenvolvimento organizacional é amplamente reconhecida na literatura académica.
Segundo MILKOVICH & NEWMAN (2017), a avaliacdo de cargos é fundamental para definir
uma estrutura salarial justa e transparente, bem como para identificar o potencial de crescimento
e desenvolvimento dos colaboradores. Além disso, a formulacdo estratégica de recursos
humanos é essencial para garantir que a organizacdo possua as competéncias necessarias para

atingir seus objetivos e implementar suas estratégias (ULRICH et al., 2017).

No entanto, para que esses processos sejam eficazes, é necessario superar os desafios
identificados neste estudo. Um dos principais desafios é o alinhamento entre as competéncias
requeridas pelos cargos e as estratégias organizacionais. Segundo Ulrich et al. (2017), é
fundamental que a organizacgdo tenha uma visao clara de suas estratégias e objetivos para poder
identificar as competéncias necessarias para atingi-los. Além disso, é importante que 0s
processos de avaliacdo de cargos sejam atualizados com frequéncia para garantir que as

competéncias requeridas estejam alinhadas com as mudancas nas estratégias organizacionais.

Outro desafio identificado neste estudo é a auséncia de um sistema eficiente de
avaliacdo de cargos. Segundo MILKOVICH & NEWMAN (2017), um sistema de avaliagéo de
cargos eficiente deve ser justo, confiavel, valido e pratico. Alem disso, € importante que o
sistema seja atualizado regularmente para refletir as mudancas nos cargos e nas competéncias
requeridas. A implementacdo de um sistema eficiente de avaliagcdo de cargos pode ajudar a
garantir uma estrutura salarial justa e transparente, bem como a identificagcdo do potencial de

crescimento e desenvolvimento dos colaboradores.
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Por fim, os desafios na gestdo do desempenho dos colaboradores também foram
identificados neste estudo. Segundo MILKOVICH & NEWMAN (2017), a gestdo do
desempenho € fundamental para garantir que os colaboradores estejam alinhados com as
estratégias e objetivos da organizacao, bem como para promover o desenvolvimento continuo
da equipe. Para superar esses desafios, é importante estabelecer metas claras, fornecer feedback

adequado e promover o desenvolvimento continuo dos colaboradores.

Em suma, a avaliacdo de cargos e a formulacéo estratégica de recursos humanos séo
processos essenciais para o desenvolvimento organizacional. No entanto, para que esses
processos sejam eficazes, € necessario superar os desafios identificados neste estudo. A
implementacdo de um sistema eficiente de avaliacéo de cargos, o alinhamento das competéncias
requeridas com as estratégias organizacionais e o aprimoramento da gestao do desempenho dos
colaboradores sdo algumas das solugdes propostas neste estudo. Espera-se que essas solucdes
possam contribuir para o desenvolvimento da empresa Fertiangola e do setor de fertilizantes

agricolas em Angola Como um todo.

A empresa fertiangola utiliza dois tipos de estratégias de avaliacdo de cargos que séo:

a estratégia empreendedora e a estratégia planeada.

O método de avaliacdo de cargos utilizada pela Fertiangola é o Método de
Classificagdo predeterminada. Este método é bom, facil e rapido, mas que devido as suas
limitacdes aconselha-se a utilizacdo do método de escalonamento simples e 0 método de pontos

por fornecer este Ultimo resultado sem despesa e esforcos excessivos.

A empresa fertiangola cumpre com todas as fases de avaliacdo de cargos.
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APENDICE 1

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

QUESTIONARIO APLICADO AOS GESTORES

Estimado inquirido, este questionario tem como obejectivo diagnosticar a empresa
FERTIANGOLA, quanto a Avaliacdo De Cargo E Formulacédo Estratégica Na Gestédo De
R.H, o presente trabalho é parte de um estudo realizado no municipio do Bailundo para um
Trabalho de Concluséo de Curso a ser apresentado no Instituto Superior Politécnico da Caéla.

Nome:

Género: Estado Civil |:| Idade|:|

Funcéo:

Nome da empresa (apenas as iniciais)

1. Ja ouviu falar da avaliacéo de cargos?

Nao

Talvez

2. Ja ouviu falar da avaliagéo de cargos e formulacéo estratégica de G.R.H?

Asvezes

3. Que tipo de avaliacao de cargo a FERTIANGOLA utiliza?
Método de classificacdo ] predeterminada
Método de escolhimento simples [ ]

Método de comparacéo de factores
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4. Que fazes de avaliagdo de cargo a empresa utiliza?
Levantamento de cargo ] Especificacdo de cargo [ ]
Analise de cargo ] Carga L]
- ] ]
Descri¢do de cargo Emprego

5. Em que periodo a empresa efetua o reajuste salarial?

Mensal |:| Anual |:| Semestral |:|

6. Que estratéegias de avaliacdo de cargo a empresa utiliza?

Estratégia planeada (obj) [ ] Estratégia ideologicas (ideias, valores) [ ]
Estratégia [ ] empreendedora Estratégias guarda-chuva (metas) [
(implement)

1. Como a empresa efetuou as promogdes dos trabalhadores?

2. Quiais sdo as formas de reajustes salariais a empresa utiliza?
Decreto [ ] presidencial

Tempo de servico L]

3. Que importancia tem a avaliacio de cargos nas organizagdes?
Na&o sei dizer
4. Quiais séo os beneficios da avaliacdo de cargo na vossa organizagao?
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5. Na sua opinido a avaliacdo de cargos e formulacéo estratégica de G.R.H ¢

necessaria?
Sim
Nao
Asvezessim

6. Justifique a tua resposta?

7. Achas que as organizagdes devem avaliar os cargos, e 0s recursos humanos

sempre que necessario?

Sim porqué?
N&o porqué?
8. Acha que as empresas deviam fazer a formulacéo estratégica na gestao de
R.H?
Sim porqué?
Nao porqué?
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Muito Obrigado!
PITCH DE IDEIA

Titulo: Avaliacdo De Cargos E Formulacdo Estratégicas Na Gestdo De Recursos
Humanos. Um Estudo De Caso Na Empresa FERTIANGOLA

Problemética: identificar os desafios enfrentados na avaliagcdo de cargos e formulacdo
estratégica de recursos humanos e como esses desafios afetam o desenvolvimento

organizacional

Causas:

. Alinhamento entre as competéncias requeridas pelos cargos e as estratégias
organizacionais:

. Definicdo de uma estrutura salarial justa e transparente

. Identificacdo do potencial de crescimento e desenvolvimento dos colaboradores.

. Promogé&o da equidade interna.

. Gestdo do desempenho dos colaboradores:

. Identificacdo das necessidades de treinamento e desenvolvimento

A implementacdo de um método de avalicdo de cargos na empresa que ndo atende as
necessidades ada empresa pode ser causado devido a:

. Falta de conhecimento do gestor.
. o0 desconhecimento da importancia da avaligdo de cargos.
. Desvalorizacédo dos trabalhadores.

Consequéncias

A mé avaliacdo de cargos na empresa pode trazer consequéncias graves tais como:

. Baixa produtividade,

. desperdicios,

. falta de motivacéo,

. clima organizacional desfavoravel
. conflitos internos, entre outros.
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Realizar uma avaliacdo de cargos justa e transparente, levando em consideracdo as

competéncias e habilidades necessarias para cada fungéo.

Definir uma estrutura salarial clara e objetiva, baseada em critérios como a

complexidade do cargo, a responsabilidade, a experiéncia e as habilidades exigidas.

1. Implementar um plano de desenvolvimento individualizado para cada
colaborador, com o objetivo de desenvolver as competéncias e habilidades necessarias para

desempenhar suas fungdes com exceléncia.

2. Estabelecer um sistema de gestdo do desempenho eficaz, que permita monitorar
o desempenho dos colaboradores, fornecer feedback construtivo e identificar oportunidades de

desenvolvimento.

3. Promover uma cultura organizacional que valorize o desempenho e 0
desenvolvimento dos colaboradores, incentivando-os a buscar constantemente a melhoria

continua.

4. Garantir que os colaboradores tenham acesso a informagdes claras sobre seus

cargos, salarios, beneficios e oportunidades de desenvolvimento na organizacéo.
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APENDICE 2

INSTITUTO SUPERIOR PPOLITECNICO DA CAALA-POLO DO
BAILUNDO CURSO DE LICENCIATURA EM GRH

BOLETM DE INQUERITO DIRIGIDO AOS TRABALHADORES DA
EMPRESA FERTIANGOLA

Dados gerais:
Idade: anos GéneroM  F

Funcéo que desempenha estado civil

HabilitacGes literarias
Técnico basico: técnico médio licenciado mestre
I. Assinale com X posicionando-se nas seguintes questdes, questdes e argumente se a
questéo exigir:

1.  Aempresatem feito avaliacdo de cargos? Sim néo

Se sim de quanto a quanto tempo?

lano__ 2 anos 3 anos 4anos __ _oubanos_

2. A quanto tempo trabalha na empresa?

3. O cargo que ocupa esta relacionado com a area de formagao?
Sim néo

4. Qual é a funcdo que ocupa?

5.ja foi promovido alguma vez?
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ANEXOS

CAALA

INSTITUTO SUPFERIOR POLITECNICO

INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO DA CAALA
GABINETE DOS VICE-PRESIDENTE PARA OS ASSUNTOS CIENTIFICOS E
POS-GRADUACAO

A
EMPRESA FERTIANGOLA
BAILUNDO

= BAILUINDO =
SOLICITACAO N°2019
Para que nao se coloque impedimento, declara-se que Eunice Joaquim Fernando

Lisboa é estudante de Instituicio, matriculada no 4° ano do Curso de Gestio de Recursos

Humanos no Ano Académico 2022/2023.
E tendo em vista a realizacio do trabalho de fim de curso, vimos por meio desta solicitar
a deireccio da empresa FERTIANGOLA no municipio do Bailundo, no sentido de

autorizar a estudante acima citada para a recolha de dados.

Ciente de que a nossa solicitacio merecera a vossa melhor atencio, desejamos votos de

bom trabalho.

Caala, aos 19 de junho 2023

Instituto Superior Politécnico da Caala, Aprovado por Decreto Presidencial n® 132/17, Artigo 7°,
publicado I SERIE-N° 98 DE JUNHO DE 2017



