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Resumo

Este trabalho aborda a importancia da Consultoria em Recursos Humanos no que tange
aos processos como Recrutamento Sele¢cdo (R&S), Treinamento e Desenvolvimento
(T&D), Planos de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS), Saude, Qualidade, Segurancga,
Meio ambiente e Sustentabilidade (SQSMS). Como problema de pesquisa apresenta a
seguinte questdo: Como o Departamento de Recursos Humanos pode atuar de forma
mais integrada visando alcangar maior transparéncia nas agdes e processos ligados a
gestdo de pessoas? O objetivo do estudo consiste em verificar a atuagdo do
departamento de recursos humanos da organizagdo em estudo, investigando os
processos da gestdo de pessoas, buscando sugestdes para aumentar a sua eficiéncia.
Os procedimentos metodoldgicos constaram de uma pesquisa exploratdria de analise
qualitativa com base em um estudo de campo. Para a coleta de dados foi realizada uma
entrevista e aplicacdo de questionarios com questdes fechadas e abertas.

Palavras-chave: Consultoria. Gestdo de Pessoas. Recursos Humanos.

1. Introducao

Este estudo tem como finalidade compreender a relevancia da Consultoria em
Recursos Humanos no que tange aos processos como Recrutamento Selecdo (R&S),
Treinamento e Desenvolvimento (T&D), Planos de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS),
Saude, Qualidade, Seguranca, Meio ambiente e Sustentabilidade (SQSMS).

A pesquisa foi conduzida em uma unidade hospitalar, a qual faz parte de uma rede
de 35 unidades no Brasil, contando 14 unidades no Rio de Janeiro. A Unidade em estudo
foi a 2% a ser inaugurada, em maio de 2000, do desejo de criar um novo modelo de
atendimento hospitalar no Rio de Janeiro; que reunisse tecnologia de ponta, profissionais
altamente qualificados e servigos de alto padrao.

@ Fundagao Cesgranrio, Rio de Janeiro, RJ, Brasil.
b Fundacéo Cesgranrio, Rio de Janeiro, RJ, Brasil.
€ Fundagéo Cesgranrio, Rio de Janeiro, RJ, Brasil.

Revista RH Visdo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.2, n.3, p. 55-75, jan./jun. 2020



56 Fernanda Gongalves Machado Rodrigues, Juan Carlos Alves Meirino e Katia Gongalves de Paula

Localizado na Zona Sul do Rio de Janeiro, € identificado como um dos mais
importantes centros de medicina do pais e possui atualmente mais de 2.000 funcionarios
na unidade hospitalar.

A empresa em questao apresenta como Missado, Visao e Valores respectivamente:
Prestar atendimento médico-hospitalar de alta eficacia, com equipes qualificadas e
motivadas, respeitando a ética e o individuo em seu contexto social. Como visao: ser
referéncia em gestdo hospitalar e na prestagao de servicos médicos com base nos mais
elevados padroes técnicos. E valores: Humanizagdo, Credibilidade, Respeito,
Desenvolvimento, Competéncia e Integridade.

Este estudo esta organizado conforme a seguir: na parte |, a Introdugao discorre-
se sobre o Problema de pesquisa, as Problematicas, os Objetivos geral e especificos e a
Justificativa. Na parte Il, a Metodologia do trabalho. A parte Ill aborda o Referencial
Tedrico apresentando os temas a pesquisa empreendida. A parte IV trata da Andlise e
Discussbées de dados. A parte V trata das consideragdes finais e a parte VI, as
recomendacoes.

O problema de pesquisa formulado consiste em investigar como o Departamento
de Recursos Humanos pode atuar de forma mais integrada visando alcangar maior
transparéncia nas agdes e processos ligados a gestao de pessoas?

As problematicas apresentadas sao: auséncia de PCS, uma vez que existe
descrigdo de cargos; recrutamento e seleg¢ao repartidos; realizado pelo RH Corporativo e
pela area Técnica da unidade, onde se contrata apenas profissionais com experiéncia;
nao existe treinamento para recém-formados; pouco interesse na promogao de
Desenvolvimento, por parte de empregados e supervisores; e ergonomia
inadequada/improépria ao ambiente.

O objetivo geral proposto nesta pesquisa tem por finalidade verificar a atuagéao do
departamento de recursos humanos da organizagdo em estudo, investigando os
processos da gestdo de pessoas, buscando sugestdes para aumentar a sua eficiéncia.

Como objetivos especificos apresenta-se: demonstrar a importancia da criagao e
apresentagao do PCS como uma proposta de desenvolvimento organizacional; analisar
as normas regulamentadoras sobre Seguranca, Meio Ambiente, Qualidade, Saude e
sustentabilidade especificas as atividades organizacionais da empresa; abordar como o
investimento em agdes sustentaveis pode provocar e afetar a imagem da organizagéo
junto ao publico externo e interno; e descrever como ofertar e acompanhar processos de
treinamento podem proporcionar mudangas e alcance dos objetivos organizacionais
previstos e almejados.
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Assim, nesta pesquisa busca-se abordar a importdncia de um processo de
consultoria na area de recursos humanos, visto que para qualquer organizagdo que
pretenda valorizar a permanéncia de seus colaboradores deve considerar os recursos
humanos como estratégico na consecugao dos objetivos organizacionais.

Logo, pretende-se, por meio deste estudo, apresentar subsidios que permitam
apontar os pontos positivos e negativos da organizagdo em foco, podendo assim
contribuir para estrutura-la de forma mais eficaz.

Através deste trabalho procura-se ainda, contribuir para a Ciéncia com por meio de
uma pesquisa realizada em campo, assim como também em estudos baseados em
autores consagrados sobre o assunto, podendo auxiliar futuros formandos a entenderem
e tirar duvidas sobre o tema e usar o mesmo como importante base constituinte em sua
formacao.

Torna-se constante a prerrogativa de quao atual e necessario € compreender e
aplicar os processos e subprocessos dos recursos humanos para a sociedade
empresarial contemporanea. No tocante ao ambito do conhecimento, formar gestores
capazes de mensurar os impactos do planejamento da gestdo de pessoas no negdcio e
que atendam as realidades empresariais, transformando em um diferencial para os
futuros gestores de recursos humanos.

Assim, é possivel por meio desta pesquisa enriquecer o conhecimento basico a
respeito da tematica abordada de modo especifico e da sociedade de modo geral em
relacdo a valorizagdo do colaborador e da gestdo de recursos humanos em uma
determinada organizacéo.

2. Metodologia

A presente pesquisa utilizou como metodologia a pesquisa exploratéria. Segundo
Marconi e Lakatos (2005, p. 188):

As pesquisas exploratorias sdo compreendidas como investigagdes de pesquisa
empirica cujo objetivo € a formulagdo de questdes ou de um problema, com
tripla finalidade: desenvolver hipoteses, aumentar a familiaridade do
pesquisador com um ambiente, fato ou fendmeno para a realizagdo de uma
pesquisa futura mais precisa ou modificar e clarificar conceitos.

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de
campo, que segundo Marconi e Lakatos (2005, p.186),
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E aquela utilizada como o objetivo de conseguir informagdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura uma resposta, ou
de uma hipotese, que se queira comprovar, ou ainda, descobrir novos
fendbmenos ou as relagbes entre eles.

Como instrumento de coleta de dados foi realizada uma entrevista individual
conduzida pelos pesquisadores. Segundo Gil (2002, p. 115),

[...] entrevista é a técnica de coleta de dados em que o investigador se
apresenta frente ao entrevistado e Ihe formula perguntas, com objetivo de obter
os dados que interessam a uma investigagéao.

Além da entrevista foi também aplicado um questionario, que segundo Marconi e
Lakatos (2005, p. 201):

E constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por
escrito e sem a presenga do entrevistado. Junto com o questionario deve-se enviar
uma nota ou carta explicando a natureza da pesquisa, sua importancia e a
necessidade de obter respostas, tentando despertar o interesse do recebedor, no
sentido de que ele preencha e devolva o questionario dentro de um prazo razoavel.

O questionario foi composto de dezenove (19) perguntas: objetivas, fechadas e
abertas direcionadas a gerente operacional e ao gestor administrativo e qualidade.
Também foi elaborado um questionario com (9) perguntas: objetivas, fechadas e abertas
direcionadas para um (1) colaborador onde o respondente poderia assinalar mais de uma
opgao e também com respostas mais completas, o que possibilitou os resultados deste
estudo.

Para a interpretacdo dos dados desta pesquisa foram utilizadas as analises
quantitativa e qualitativa. A andlise quantitativa, segundo Moreira (2002, p. 237):

Os métodos de pesquisa quantitativa envolvem tipicamente mensuragoes
precisas, controle rigido de variaveis (normalmente em laboratério) e a analise
estatistica. Tendem a focar na andlise (examinar as partes dos componentes de
um fendmeno), enquanto que a pesquisa qualitativa busca entender o
significado de uma experiéncia para os participantes em um cenario particular e
como os componentes deste fendmeno se articulam para formar um todo.

A anadlise qualitativa esta orientada para a andlise de casos concretos, em sua
particularidade temporal e local, partindo das expressdes e atividades das pessoas em
seus contextos locais. O método qualitativo permite melhor obtencao de informacao para
elucidar o objeto do estudo e elaborar construtos a respeito do assunto em vigor. E um
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método em que os campos de estudo ndo sao situagdes artificiais em laboratério, mas
sim praticas e interacdes dos sujeitos na vida cotidiana (FLICK, 2004).

3.  Categorias tedricas

As organizagdes sao formadas por pessoas que trabalham em prol da mesma, sendo
assim estes colaboradores precisam de especial atencdo por parte dos Gestores de
Recursos Humanos trabalhando diretamente e resolvendo problemas e possibilitando a
melhor organizagado da empresa. Através de estudos dos processos ligados a area € possivel
aperfeigcoar ou reorganizar as disciplinas necessarias ao bom funcionamento da empresa.

3.1. Recrutamento e selegao

Segundo Chiavenato (2014), o processo de recrutar € um método de atragao de
individuos preparados a assumir determinado cargo ou funcdo. Ele conceitua este
processo como: “processo pelo qual a organizagdo atrai candidatos.” (CHIAVENATO,
2014, p. 101).

As pessoas e as organizacbes estdo engajadas em um continuo imperativo
processo de atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos atraem
e selecionam as organizagoes, informando-se e formando opinides a respeito
delas, as organizagdes procuram atrair individuos e obter informagdes a respeito
deles para decidir sobre o interesse de admiti-los ou ndo (CHIAVENATO, 2009.
p. 154).

3.2. Treinamento e desenvolvimento

E importante treinar e habilitar as pessoas como uma estratégia para a entrega
de servicos de qualidade. Treinar € capacitar, melhorar o ambiente e auxiliar na
motivacao apresentando informagdes importantes ao empregado. A organizagéo deve
oferecer o treinamento ministrado por profissionais apropriados, que possuam o
necessitado conhecimento.

O treinamento é uma responsabilidade de linha e funcdo e staff. Do ponto de
vista da administracdo, o treinamento constitui uma responsabilidade
administrativa. Em outros termos, “as atividades de treinamento repousam numa
politica que reconhece o treino como responsabilidade de cada administrador e
supervisor, que devem receber a assisténcia especializada a fim de enfrentar
essa responsabilidade. Para realizar a politica, pode-se providenciar treinadores
de staff e divisdes de treino especializadas” (CHIAVENATO, 2009, p. 390).
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3.3. Plano de cargos e salarios

O Plano de Cargos e Salarios (PCS) é resolutivo para obter estabilidade,
verticalidade e horizontalidade, determinando as atribuigdes, deveres e responsabilidades
de cada posto e também os seus niveis de remuneracao. O plano é benéfico para que o
empregado conhega o real plano de carreira existente dentro da organizagao, as
possiveis promogdes e 0 tempo que precisara para alcancga-los.

Paschoal (2012) cita algumas das atividades geralmente realizadas pela area
Administracdo de Cargos e Salarios:

* Identificagao, levantamento, descricao, analise e titulacao dos cargos;

* Hierarquizagc&o dos cargos em classes ou niveis, mediante algum processo
de avaliacao;

* Levantamento dos salarios, beneficios e politicas de remuneracao
praticadas pelo mercado;

* Analise e comparagao com a situagédo da organizagao.

Além disso, Paschoal (2012, p.13) também cita:

A Administracdo de Cargos e Salarios deve buscar sempre um alto padrao de
atuagdo. Para o profissional da area poder avaliar sua atuagado, deve
estabelecer padrées e objetivos permanentes a serem perseguidos e valida-los
com seus superiores.

3.3.1.Clima Organizacional

O clima organizacional esta ligado ao ambiente interno das organizacdes, o qual se
relaciona com o nivel de motivacéo de seus colaboradores. Para que se tenha pessoas
motivadas em um ambiente de trabalho sdo necessarios investimentos, além de
beneficios como salario, férias e etc.

O ser humano esta continuamente engajado no alinhamento de uma de uma série
de situacdes, no intuito de satisfazer suas necessidades e equilibrar seu emocional.
Quando as organizagdes mantém um funcionario desmotivado seja por frustracédo ou nao
consegue satisfazer suas necessidades acaba facilitando a baixa do nivel de clima
organizacional, caracterizando-se estados de depresséo e desinteresse.

Chiavenato (2003) afirma que nas organizagoes, cada fungéo ou cada cargo tem
seu valor individual. Contudo, s6 se pode remunerar com precisdo e igualdade o
ocupante de um cargo se conhecer o seu valor em relagcdo aos demais cargos da
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organizagao e a situagao existente no mercado. Tendo a organizagdo um conjunto de
cargos integrados em diferentes niveis hierarquicos e em diferentes setores de
especialidade, a administracdo de cargos e salarios é um assunto que deve abranger a
organizagdo como um todo, repercutindo em todos os seus niveis e setores.

3.4. Consultoria

Pressbes por resultados imediatos tendem a esconder outros aspectos ligados a
mudanga. Um exemplo acontece em treinamento, quando se espera que um simples
curso resolva problemas de performance originados por outras variaveis mais complexas.
(LEITE, 20089. p. 55)

Sao etapas para elaboragédo de um projeto de consultoria segundo Leite (2009):

» Levantamento;

+ Diagnostico e desenvolvimento;

* Implantacéo e implementacéo.
3.5. Segurang¢a, meio ambiente, qualidade, satude e sustentabilidade

A preocupacgao hoje em dia com a seguranc¢a do trabalho € um fator preponderante
para as organizagdes em um mercado altamente competitivo, fazendo com que atingir e
demonstrar um bom desempenho, agindo dentro do contexto da legislagéo, seja um bom
indicador de desempenho. E uma disciplina que possui como objetivo prevenir acidentes
relacionados aos mais diversos tipos de ocupagdes, pois ainda que nao seja percebido,
os empregados podem estar expostos a muitas circunstancias que podem ameacar sua
saude ou integridade.

Seguranga do trabalho pode ser entendida como os conjuntos de medidas
adotadas visando minimizar os acidentes de trabalho, doengas ocupacionais, bem como
proteger a integridade e a capacidade produtiva do trabalhador (AREASEG, 2019).

3.5.1.Normas regulamentadoras

A busca pela garantia de seguranca e saude do trabalhador deve ser uma das
prioridades de qualquer organizagdo. O ndo cumprimento dos cédigos apontados pelas
Normas Regulamentadoras de Seguranca e Saude no Trabalho, do Ministério do
Trabalho e Emprego, pode gerar punigdes.

Em 8 de junho de 1978 o Ministério do Trabalho e Emprego publicou a portaria
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3.124 que trata das Normas Regulamentadoras de Seguranga e Saude no Trabalho
(NR’s), que vem sendo atualizadas, revogadas e adicionadas de anexos ao longo dos
anos. Existem regras que tratam de temas relacionados a todas as organizagoes,
enquanto outras sao especificas a setores. Um laboratério de analises € um ambiente
onde funcionarios estdo expostos a agentes quimicos, fisicos, biolégicos e ergondmicos,
0s quais constituem riscos de acidentes.

Sao estabelecidas as seguintes NR’s para a empresa pesquisada, com suas
devidas descrigdes (SESI, 2008):

NR 1 — Disposi¢des gerais: estabelece o campo de aplicagéo de todas as Normas
Regulamentadoras de Seguranca e Medicina do Trabalho Urbano, bem como os direitos
e obrigacdes do governo, dos empregados e dos trabalhadores.

NR 2 - Inspecéo prévia: Estabelece a obrigatoriedade de solicitar a aprovagao das
instalagdes antes do inicio das atividades ao Ministério do Trabalho.

NR 3 — Embargo e interdicbes: estabelece as situagbes em que as empresas se
sujeitam a sofrer paralisagcao de seus servigos, maquinas ou equipamentos, bem como os
procedimentos a serem observados pela fiscalizagado trabalhista, na adogdo de tais
medidas punitivas, no tocante a seguranga e a medicina do trabalho.

NR 4 — Servigos Especializados em Engenharia de Seguranga e em Medicina do
Trabalho (SESMT): estabelece a obrigatoriedade das empresas publicas e privadas que
possuam empregados regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) de
organizar e manter em funcionamento os Servigos Especializados em Seguranca e em
Medicina do Trabalho (SESMT), com a finalidade de promover a saude e proteger a
integridade do trabalhador, no local de trabalho.

NR 5 — Comissédo Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA) — Estabelece a
obrigatoriedade de constituir e conservar a CIPA, que sera composta por representantes
dos empregados e do empregador, com o objetivo de averiguar as espécies de risco e
tomar parte das solugdes para o controle das mesmas.

NR 6 — Equipamentos de protegéo individual (EPI): Estabelece a obrigatoriedade
de fornecimento gratuito, dos EPIs adequados ao risco ao quais os funcionarios estao
expostos.

NR 7 — Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO): estabelece
a obrigatoriedade de elaboragdo e implantagdo do PCMSO, por parte de todos os
empregadores e instituicbes, com o objetivo de monitorar, individualmente, aqueles
trabalhadores expostos aos agentes quimicos, fisicos e bioldgicos definidos pela NR 9
Programa de Prevencao de Riscos Ambientais (PPRA).

Revista RH Visdo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.2, n.3, p. 55-75, jan./jun. 2020



Consultoria externa dos processos de gestao de pessoas em um laboratério de analises clinicas 63

NR 8 — Edificagdes: dispde sobre os requisitos técnicos minimos que devem ser
observados nas edificagées para garantir seguranga e conforto aos que nelas trabalham.

No caso de um laboratério de analises devem ser observados pisos, paredes, teto,
portas e janelas, armazenamento de reagentes, instalagbes elétricas, hidraulica, de
gases, contra incéndio, ventilagdo e exaustao, iluminacao, bancada e mobiliaria.

NR 9 - Programa de prevencédo de riscos ambientais (PPRA): Institui a
obrigatoriedade e implementagdo do PPRA que visa o cuidado e prevengéo da saude e
integridade dos funcionarios, através das técnicas de higiene ocupacional para controlar a
ocorréncia de riscos ambientais existentes ou que venham a existir no ambiente laboral.

Para fins de sua elaboragao, os riscos ambientais s&o os agentes fisicos, quimicos
e biolégicos existentes nos ambientes de trabalho que, em funcdo de sua natureza,
concentracdo ou intensidade e tempo de exposi¢cdo, sdo capazes de causar danos a
saude dos trabalhadores. O PPRA deve incluir as seguintes etapas:

= Antecipacao e reconhecimento dos riscos;

= Estabelecimento de prioridades e metas de avaliagao e controle;

Avaliacdo dos riscos e da exposi¢cado dos trabalhadores;

Implantagao de medidas de controle e avaliagéo de sua eficacia;

Monitoramento da exposi¢cao aos riscos;

Registro e divulgagéo dos dados.

NR 10 — Segurangca em Instalagdes e Servicos em Eletricidade: Institui os
requisitos e condigdes minimas exigiveis para garantir a segurangca e a saude dos
trabalhadores que interajam direta ou indiretamente em instalagdes elétricas.

A norma estabelece prescricdes complementares para as empresas que operem
em instalagbes ou equipamentos integrantes do sistema elétrico de poténcia ou que
realizem trabalhos em proximidade desse sistema.

NR 11 — Transporte, Movimentagdo, Armazenagem e Manuseio de Materiais:
Constitui os requisitos de seguranga a serem observados nos locais de trabalho, no que se
refere ao transporte, a movimentagdo, a armazenagem e ao manuseio de materiais, tanto
de forma mecanica, quanto manual, de modo a evitar acidentes no local de trabalho.

NR 12 - Maquinas e Equipamentos: Estabelece as medidas prevencionistas de
segurancga e higiene do trabalho a serem adotadas na instalagéo, operagédo e manutengao
de maquinas e equipamentos, visando a prevengao de acidentes do trabalho.

Existem alguns documentos complementares que auxiliam esta norma:
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= ABNT NB 033 - Uso, cuidados e protecdo das ferramentas abrasivas:
cbdigo de seguranca.

= ABNT NBR 13760 - Seguranga de Maquinas - Folgas minimas para evitar
esmagamento de partes do corpo humano.

= ABNT NBR 13761 - Seguranga de maquinas - distancias de seguranga para
impedir 0 acesso a zonas de perigo pelos membros superiores.

= Capitulo V do Titulo Il da CLT - Refere-se a Seguranga e Medicina do
Trabalho.

NR 13 — Caldeiras e vasos sob pressao: Estabelece os requisitos minimos para
instalacdo, operagdo, manutencdo, inspe¢ao de caldeiras e vasos sob pressdo e suas
interfaces.

Caldeiras a vapor sao equipamentos destinados a produzir e acumular vapor sob
pressao superior a atmosférica, utilizando qualquer fonte de energia.

NR 15 — Atividades e Operacgoes Insalubres: Definem os agentes insalubres, limites
de tolerancia e os critérios técnicos e legais para avaliar e caracterizar as atividades e
operacgdes insalubres.

De acordo com a CLT (BRASIL, 1943), atividade ou operacéo insalubre é aquela
prestada em condigbes que expdem o trabalhador aos agentes nocivos a saude, acima
dos limites de tolerancia fixados em razdo da sua natureza, intensidade ou concentragao
do agente e tempo de exposigcédo aos seus efeitos sem as devidas medidas de controle de
ordem individual, coletiva ou administrativa.

NR 16 — Atividades e Operagdes Perigosas: Define os critérios técnicos e legais
para avaliar e caracterizar as atividades e operacdes perigosas.

Atualmente, estado inseridos dentro da questao da periculosidade:

. Liquidos Inflamaveis e Explosivos.
. Radiacdes lonizantes.
. Eletricidade.

NR 17 — Ergonomia: Visa estabelecer parametros que permitam a adaptagcéo das
condigdes de trabalho as condigdes psicofisioldgicas dos trabalhadores, de modo a
proporcionar um maximo de conforto, seguranga e desempenho eficiente.

Ergonomia é a disciplina cientifica que diz respeito ao entendimento das interagdes
entre os homens e os outros elementos de um sistema e a profissao que aplica teorias,
principios, dados e métodos para projetar de modo a otimizar o bem-estar dos homens.

A analise ergonémica do trabalho, também conhecida pela sigla AET, deve conter
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as seguintes etapas:
= Analise da demanda e do contexto;

= Andlise global da empresa no seu contexto das condigdes técnicas,
econdmicas e sociais;

= Analise da populacdo de trabalho;

= Definigdo das situagdes de trabalho a serem estudadas;

= Descrigao das tarefas prescritas, das tarefas reais e das atividades;
= Andlise das atividades - elemento central do estudo;

= Diagnostico;

= Validagao do diagnaostico;

* Recomendagdes;

= Simulagao do trabalho com as modificagdes propostas;

= Avaliacao do trabalho na nova situacgao.

NR - 23 Protecbes contra incéndios: estabelece as medidas de protecdo contra
incéndios de que devem dispor os locais de trabalho, visando a prevencao da saude e da
integridade fisica dos trabalhadores.

NR 24 - Higiene e conforto: trata sobre as instalagbes elétricas, vestiarios,
refeitérios e todas as questdes pertinentes sobre higiene e conforto.

NR 25 - Residuos: Estabelece as medidas preventivas a serem observadas pelas
empresas sobre o destino final a ser dado aos residuos industriais resultantes dos ambientes
de trabalho, visando a prevencao da saude e da integridade fisica dos trabalhadores.

De uma forma geral, os residuos podem ser definidos como substancias ou
particulas sodlidas, semi-sélidas, liquidas ou gasosas resultantes dos processos
industriais. Um residuo é considerado perigoso em fungédo de suas propriedades fisico-
quimicas ou infecto-contagiosas que pode apresentar, por exemplo:

* Risco a saude, provocando ou acentuando, de forma significativa, um
aumento da mortalidade ou incidéncia de doencgas;

= Risco ao meio ambiente, quando manuseado ou destinado de forma
inadequada.

NR 26 - Sinalizagcado de Seguranca: Estabelece a padronizagcédo das cores a serem
utilizadas como sinalizagédo de seguranga nos ambientes de trabalho.
Cores sao utilizadas para identificar o potencial de risco das substancias quimicas
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através do Diamante de Hommel. Ele quantifica e qualifica em uma mesma identificacao as

propriedades do produto quimico com relagdo a saude, inflamabilidade e reatividade. O

quadro, conforme abaixo ilustrado, possui quatro cores basicas (azul, vermelha, amarela e

branca) sendo preenchido por numeros de 0 a 4 para determinar a gradacao do risco.
Figura 1 - Sinalizagao por cores

e Vermelha: inflamabilidade;
e Azul: riscos a saude;
e Amarela: reatividade;

e Branca: riscos especiais.

Fonte: Os autores (2019).

Além de ser um elemento imprescindivel na composi¢ao de um ambiente, a cor €,
também, um auxiliar valioso para a obtencao de uma boa sinalizagao, seja delimitando
areas, fornecendo indicagdes ou advertindo condigdes inseguras.

NR 27 — Registro Profissional do Técnico de Seguranca do Trabalho no Ministério
do Trabalho.

NR 32 - Seguranga e saude no trabalho em servigcos de saude: estabelece as
diretrizes basicas para a implementagao de medidas de protecdo a segurancga e a saude
dos trabalhadores dos servicos de saude, bem como daqueles que exercem atividades
de promocao e assisténcia a saude em geral.

Com a finalidade de garantir a seguranga do trabalho nos laboratérios clinicos, a
Anvisa e a Associagao Brasileira de Normas Técnicas (ABNT) criaram padrdes e normas de
condutas a serem seguidas. Sdo chamadas de Resolugdes de Diretoria Colegiada (RDC).

O laboratdrio pesquisado segue/atende as seguintes RDC'’s:

e¢RDC 50/2002 - Ela dispde sobre o Regulamento Técnico para

planejamento, programacao, elaboragdo e avaliagdo de projetos fisicos de
estabelecimentos assistenciais de saude.

¢ RDC 302/2015 - Regulamento Técnico para funcionamento dos servigos
que realizam atividades laboratoriais, tais como Laboratério Clinico e Posto
de Coleta Laboratorial.
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Exemplos:
m Alvara sanitario/Licenga de funcionamento/Licenga sanitaria

m Biosseguranca
m Amostras

m Coletas

m Equipamentos

e RDC 222/2018 - Dispbe sobre os requisitos de Boas Praticas de
Gerenciamento dos Residuos de Servigos de Saude.

Exemplos:
m Acondicionamento.

m Armazenamento.
m Manejo e gerenciamento de residuos.

e RDC 29 - Requisitos de seguranga sanitaria para o funcionamento de
instituicdes que prestem servicos de atencdo a pessoas com transtornos
decorrentes do uso, abuso ou dependéncia de substancias psicoativas (SPA),
em regime de residéncia.

Exemplos:
m Alojamentos

m Setores de convivéncia
m Setor administrativo.
m Setor de apoio.

e RDC 204 - Determina a padronizacao referente aos insumos farmacéuticos
a serem utilizados na manipulagdo de medicamentos

e RDC 20/2015 - Estabelece os critérios para a prescricao, dispensagao,
controle, embalagem e rotulagem de medicamentos a base de substancias
classificadas como antimicrobianos de uso sob prescricdo, isoladas ou em
associacao.

3.6. Meio ambiente

A preocupacdo com o meio ambiente ocupa cada vez mais espaco dentro das
organizagdes. Dependendo do porte e segmento da empresa, torna-se uma exigéncia e
compromisso social em decorréncia das Legislacdes federais e estaduais cada vez mais
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rigidas, a crescente pressédo da sociedade por empreendimentos mais sustentaveis, bem
como a necessidade das grandes empresas de possuirem Sistemas de Gestao Ambiental
para conseguirem novos mercados (REIS; GIORDANO; CERRI; MEDEIROS, 2005).

3.7. Qualidade

A qualidade de vida no trabalho é o conjunto de agbes que a empresa apresenta,
envolvendo diagnédsticos e implantagcdo de melhorias e inovagbdes dentro e fora do
ambiente de trabalho.

Um processo pelo qual a organizagédo tenta revelar o potencial criativo dos
trabalhadores, envolvendo-os em decisdes que afetam suas vidas no trabalho.
Uma caracteristica que distingue esse processo é que os objetivos ndo séo
simplesmente extrinsecos, focando aumento da produtividade e eficiéncia em si;
eles também séao intrinsecos, referindo-se ao que o trabalhador vé como auto
realizacao e auto engrandecimento (GUEST, 1979, p. 76).

Pensar a respeito da qualidade de vida das pessoas no trabalho é uma maneira
das organizagoes se distinguir das demais empresas e desenvolver cargos.

A gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e soécio
psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, referindo-
se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas
(FERNANDES, 1996, p. 45).

3.8. Sustentabilidade

Sustentabilidade € um termo derivado do latim sustentare que significa sustentar
ou conservar, quer dizer tudo aquilo que se pode manter com um bom uso.

[...] um conceito sistémico que visa suprir todas as necessidades sociais,
econdmicas, culturais e ambientais para garantir um futuro melhor. [...]. E com a
sustentabilidade que os recursos naturais sao utilizados de forma inteligente, e
séo protegidos pensando na geragao futura (CAMPOS; ESTENDER; MACEDO,
2015, p. 2).

Promover o crescimento econémico concomitantemente a preservagdo do meio
ambiente pode ocasionar o desenvolvimento sustentavel como uma oportunidade atrativa
para novos e bons negdcios, tornando-se uma estratégia para bons resultados. Neste
sentido,
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[...] as empresas tém um papel social e ambiental extremamente relevante.
Através de uma pratica empresarial sustentavel, provocando mudancga de
valores e de orientacdo em seus sistemas operacionais, estardo engajadas a
ideia de desenvolvimento sustentavel e preservagcao do meio ambiente, com
responsabilidade social (TINOCO; KRAEMER, 2011, p. 134).

E também:

As sociedades nascem e se desenvolvem por meio de organizagoes,
instituicbes e empresas que operam para atender as necessidades das
pessoas. Erigir um desenvolvimento sustentavel pode significar organizagoes,
instituicbes e empresas atuando em suas regides para satisfazerem as
necessidades da populacédo presente sem comprometer a capacidade das
futuras geragbes em satisfazerem suas préprias necessidades (VELLANI;
RIBEIRO, 2009, p. 188).

4. Apresentacao de resultados e andlises

Este estudo objetivou entender os processos de gestdo de pessoas dentro de um
laboratério de Analises Clinicas que é gerenciado por um Departamento de Recursos
Humanos Corporativo que fica localizado da cidade do Rio de Janeiro.

Foi realizada uma entrevista com a supervisora do laboratério em uma sala de
reunides dentro das dependéncias da instituicdo pesquisada. Procedeu-se uma entrevista
informal e foi aplicado um questionario respondido pela supervisora e por uma auxiliar
administrativa.

A principio, a primeira a ser entrevistada foi a supervisora do laboratério e a seguir
foi convidada a auxiliar administrativa para que pudessem responder aos questionarios.

Nas perguntas respondidas pela supervisora foram informadas as seguintes
respostas que nos permitem observar que em relacdo ao processo de recrutamento a
empresa privilegia candidatos externos em detrimento de candidatos interno, estando em
desacordo com o que a literatura prescreve 20% voltado para o recrutamento externo e
80% voltado para o recrutamento interno (CHIAVENATO, 2014). Esta posicao assumida
pode conduzir a uma insatisfacdo ou desmotivacao por parte dos colaboradores por nao
se verem valorizados e por ndo terem oportunidade de crescimento profissional. Esta
observagao reforca esta questao relativa a desmotivagao, pois a resposta dada pela
supervisora em relagcao ao desenvolvimento, onde ao ser perguntada se ha processos de
desenvolvimento e se existe a possibilidade de funcionarios serem promovidos, ela afirma
que sim, mas nao explicita como ocorre o desenvolvimento, apenas afirma haver

Revista RH Visdo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.2, n.3, p. 55-75, jan./jun. 2020



70 Fernanda Gongalves Machado Rodrigues, Juan Carlos Alves Meirino e Katia Gongalves de Paula

promocao. A oportunidade e desenvolvimento na carreira € um dos principais fatores
para retencdo, satisfagdo e motivacdo dos colaboradores. (CHIAVENATO, 2014).
Quando a supervisora argumenta que “Quando necessario ‘chama’ especialista para
ministrar” esse processo néo esta correto, uma vez que desenvolvimento € um programa
que oportuniza aos colaboradores ascender em sua trajetoria e carreira profissional,
prescindindo de agentes externos promotores deste desenvolvimento.

Existe um organograma, abaixo apresentado, entretanto ndo foi disponibilizado
apenas foi permitido a divulgacao dos cargos existentes no laboratoério.

Figura 2 - Composicao de cargos

Fonte: Os autores (2019).

Quando questionada sobre a existéncia de um programa de Cargos e Salarios, como
e quem define, ela relata que nao existe um PCS e sim um DDC (Descricao de Cargos) e
os salarios séo definidos mediante pesquisa de mercado realizada pelo RH corporativo.

No que se refere as praticas salariais, pode se perceber que nao existe uma
padronizagcdo salarial, e tampouco uma politica de progressao salarial e funcional.
Segundo uma colaboradora que também foi entrevistada, existem divergéncias entre os
salarios, funcionarios que exercem a mesma fungao recebem valores diferentes, alguns
funcionarios que ja trabalham ha mais de 20 anos de casa ganham menos que uns que
entram recentemente. E quando questionam o RH, o0 mesmo ndo tem explicagcdo e
chegam a sofrer ameagas de demissao.

Com isso foi percebido que existe uma insatisfagao referente aos salarios, pois
compreende-se que estdo em desequilibrio se comparadas as empresas do mesmo porte
e segmento e que poderiam passar por reajuste, como uma forma de fomento a
qualidade de vida dos colaboradores.

Relatou também que ndo existe um controle efetivo de um banco de horas, o
colaborador € solicitado para trabalhar mais do que o combinado, principalmente na parte dos
plantonistas, e que sé podem se ausentar apds a chegada da pessoa que ira substitui-lo.

Quando o funcionario esta com o banco de horas cheio ele automaticamente acaba
se transformando em folgas ou quitado periodicamente através de horas extras.

No que se diz respeito ao relacionamento entre os colaboradores das varias areas
do laboratdrio foi informado que o administrativo fica cada um em seu setor € o contato é
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cotidiano com os técnicos, ja o pessoal do RH sé mantém contato quando o funcionario
precisa resolver algum problema.

Referente a ergonomia, foi percebido que nao existe muita preocupagao na forma
como os colaboradores trabalham, pois foi visto que as cadeiras utilizadas por alguns dos
colaboradores sdo completamente desconfortaveis, sem bragos e encostos podendo criar
possiveis problemas de saude, como dores nas costas.

No laboratério existem agbdes voltadas para Responsabilidade Socioambiental,
visando o respeito ao meio ambiente e a comunidade ao seu entorno. As agdes
realizadas sao:

* Prevencédo ao desperdicio de agua potavel;
« Economia de energia elétrica;
» Destinagao de residuos para reciclagem (papel, papelao, caixotes, 6leo);

» Destinagao de residuos quimicos.

O laboratério € certificado pela ISO 9001 e por um organismo de acreditagcao de
unidades de saude, baseada nos Estados Unidos, o The Joint Commission International.
Adota as normas regulamentadoras (NR) e atende aos critérios de Seguranga, Qualidade
e Saude (SQS) e também realiza as rotinas burocraticas relacionadas a Saude, como
exames admissionais, periddicos, de retorno ao trabalho, para mudanca de funcio e
demissional para emissao de Atestado de Saude Ocupacional. Observou-se na visita a
empresa, que possuem extintores de incéndio espalhados pelo estabelecimento, o
necessario para o tamanho do ambiente e 0 mapa de risco estava exposto num mural.

Tratando-se de uma empresa com atividades com riscos evidentes, nao resta duvida
de que o uso do EPI's é fundamental para manter a saiude no ambiente de trabalho.
Entretanto, durante a visita na instituigdo no foi exigido o uso de mascaras, jalecos e luvas
nas areas de riscos, e foi observado que nem todos utilizam os equipamentos.

5. Conclusao

A pesquisa teve como objetivo verificar a atuagdo do departamento de recursos
humanos da organizagdo em estudo, investigando os processos da gestdo de pessoas,
buscando sugestdes para aumentar a sua eficiéncia.

Em relagdo ao treinamento e desenvolvimento, vimos que a instituicdo pesquisada
nao da a devida importancia para esta questdo e nenhuma preocupagdo com seus
funcionarios, apenas se preocupam unica e exclusivamente que eles realizem suas

Revista RH Visédo Sustentavel. Rio de Janeiro, v.2, n.3, p. 55-75, jan./jun. 2020



72 Fernanda Gongalves Machado Rodrigues, Juan Carlos Alves Meirino e Katia Gongalves de Paula

tarefas, emuitas técnicas poderiam ser melhoradas com a adogao de um treinamento
continuo e atualizado, inclusive, aumentando a motivagcao dos funcionarios, valorizando-os.

No que tange a sustentabilidade econdmica, os gestores utilizam métodos basicos,
que aparentemente dao certo, quanto a sustentabilidade ambiental, diretamente nao
vimos praticas contundentes, apenas algumas boas praticas com a tentativa de
agredirem menos o0 meio ambiente ao evitarem jogar residuos no meio ambiente.

Diante das exposicdes, corrobora-se que com a pesquisa e com tudo o que se
conseguiu apresentar sobre a relevancia da Consultoria em Recursos Humanos no que
tange aos processos como Recrutamento Selecdo (R&S), Treinamento e
Desenvolvimento (T&D), Planos de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS), Saude,
Qualidade, Seguranca, Meio ambiente e Sustentabilidade (SQSMS) que estas
condi¢cbes sdo importantes para a capacitacdo e qualificagédo de todos envolvidos na
instituicao pesquisada.

Pois sdo estas variantes que contribuirdo para o desenvolvimento das
organizagdes, por intermédios de pessoas e profissionais, capazes de favorecerem as
metas e os resultados satisfatorios para a organizagao.

Face ao exposto, pode-se concluir que um sistema de gestdo de recursos
humanos é um aliado fundamental para o desenvolvimento sustentavel da instituigéo.

A gestao de pessoas € um tema atualmente em foco. Assim, espera-se que este
estudo desperte o interesse para que outras pesquisas sejam realizadas com o intuito de
aprimorar os processos de recursos humanos independente do porte ou o segmento do
empreendimento.

Embasado pelo referencial tedrico adotado pelas observagbes realizadas na
pesquisa empreendida, foi diagnosticada a relevancia da aplicagdo de uma Consultoria
em RH a organizacao estudada. Como medidas de intervengdo aos problemas
identificados, recomenda-se entdo os seguintes pontos.

A implantagdo de um plano de cargos e salarios realizando uma avaliagdo das reais
necessidades em todas as fungdes existentes na instituigdo, procurando sempre um
consenso entre a opinido da diretoria e os gestores de cada area e aprimorando as politicas
da administracdo salarial contidas no PCCS. E necessario que sejam analisadas as
particularidades e processos de cada area especifica e suas rotinas dentro de cada situagao.

E preciso que se estabeleca regras claras de aumentos salariais e promogdes,
levando-se em conta a meritocracia, tempo de casa, desempenho, feedback, qualificagao
académica, dentre outras. ldentificando as competéncias desejaveis.

Apos andlises das atribuicdes de cada cargo especificamente, faz-se necessario
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uma avaliagao de mercado para que se possa verificar quais sao os beneficios e valores
que estdo sendo aplicados, observar tabelas de sindicatos e pesquisas de salarios, a fim
de dirimir duvidas e buscar um equilibrio com aquilo que o mercado oferece.

O foco no processo de recrutamento e selegao, visando melhorar sua imagem no
mercado atual para atrair talentos potenciais exige um profundo conhecimento da
empresa e do cargo disponivel. A escolha de como divulgar a vaga também deve ser
levada em conta uma vez que se busca o melhor profissional.

Ainda foi possivel identificar que a empresa nao possui um programa de T&D
sistematizado, desta forma recomenda-se a criagdo de um programa interno visando o
crescimento pessoal e profissional proporcionando uma maior aderéncia da equipe.

O objetivo do treinamento é fazer com que os funcionarios acompanhem as
transformacgdes, principalmente as tecnoldégicas e de novos aprendizados técnicos,
realcando que a qualidade desta aquisicdo de conhecimento exige uma mudanca de
mentalidade de todos os integrantes dos setores talvez da organizagao. O programa de
desenvolvimento vai precisar se adaptar a demanda, que é diversificada, porém
desenvolvimento nado se limita ao conhecimento técnico, mas na mudanca de
comportamentos, uma promog¢do da integracdo das equipes, sendo trabalhada a
mudancga de atitudes nos relacionamentos interpessoais e por consequéncia no clima
organizacional. Palestras e workshops sdo boas saidas para buscar de forma rapida
estes impactos e manter a continuidade nos processos.

Em relagcdo a sustentabilidade, no ambito ambiental a empresa demonstra uma
preocupagao com o tema, porém, nao possui nenhuma politica voltada para esta
questdo. Apenas adota algumas agdes, visando o respeito ao meio ambiente e a
comunidade ao seu entorno.

Para que qualquer tipo de negdcio possa se destacar no mercado atual, um dos
pontos que se deve levar em consideracado é a sustentabilidade. Sabe-se que o publico
consumidor esta cada vez mais exigente quanto a atuagdo das empresas para diminuir
0s impactos causados por elas no meio ambiente. Quando se adquire um selo ecoldgico,
toda a instituicdo acaba se destacando perante a concorréncia, essa atitude torna-se um
diferencial no mercado fortalecendo e agregando credibilidade e valores a marca

Adotar valores sustentaveis por sua vez nao significa apenas se ater a contribuir
com o0 meio ambiente, mas também se preocupar com o bem estar das pessoas,
reduzir desperdicios, prestar-se a uma boa gestdo financeira, cuidar de seu marketing
e, no caso da gestdo da qualidade procurar realizar compras dentro de uma cadeia
também sustentavel.
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6. Recomendagoes

Recomenda se o0 uso obrigatério dos EPI's a todos os colaboradores e visitantes,
priorizando a saude e seguranca de todos. E importante lembrar que o ndo cumprimento
das NR’s pode acarretar multas e o cumprimento as NR’s permite uma relagdo de mutuo
beneficio, tanto para o trabalhador quanto para a empresa, pois um ambiente organizado
com menos risco de acidentes, gera maior credibilidade junto ao mercado e boa relagéo
com funcionarios mais motivados e seguros

Referente a ergonomia sugere se que sejam adquiridas cadeiras mais adequadas,
pois sdo essenciais no ambiente de trabalho. Os funcionarios costumam passar diversas
horas sentadas nelas e é la que executam boa parte de seus servicos. O assento deve
ter requlagem de altura, para que atenda pessoas de todas as estaturas. Os bragos
também merecem atencdo e os modelos devem contar com o0 apoio adequado para eles,
minimizando o risco de danos como as LER (Lesdes por Esforgco Repetitivo) através do
manuseio constante de teclados e mouse.
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