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1.  A EMPRESA


1.1 HISTÓRICO

No ano de 1978 foram iniciadas as atividades da empresa Cerâmica Torres localizada na cidade de Sobral, Estado do Ceará, tendo como fundador Jocely Dantas.
Inicialmente a empresa contava com um quadro de 60 (sessenta) colaboradores com produção media de 300.000 peças/mês, composta de telhas, tijolos e PM’s atendendo mercado local e da também da zona norte do Estado. No inicio, a empresa passou por diversas dificuldades, que foram sanadas através de um trabalho conjunto com os colaboradores e com isso foi possível diminuir gastos, através desse engajamento da equipe a empresa conseguiu aprimorar seu processo de produção e superou as dificuldades.
Em 1982, a empresa passou por uma mudança gestão assumindo a direção da empresa o engenheiro civil Fernando Ibiapina, através dessa mudança de inicio um novo ciclo na historia da Cerâmica Torres, uma fase de desenvolvimento e crescimento através dos investimentos em tecnologia e qualificação e principalmente em treinamentos e capacitação da mão de obra, a empresa tornou-se competitiva, lucrativa e com reconhecimento dos consumidores, resultando assim na conquista do premio SESI de qualidade no trabalho.
A empresa foi à pioneira no Estado a produzir o tijolo normatizado (9x19x9), de acordo com a portaria do Inmetro Nº 127 de 29/06/2005 em conformidade com a ABNT – Associação Brasileira de Normas Técnicas. No inicio de 2009 a empresa aderiu ao programa PSQ – Programa Setorial da Qualidade para blocos cerâmicos, e recentemente foi certificada sendo a primeira e única empresada região norte a ter esse certificado.
Atualmente a empresa esta presente nos mercados do Ceará, Piauí e Maranhão, gerando mais de100 empregos diretos e com produção de aproximadamente 1.600.000 pecas/mês, composta de tijolos, lajes e elementos vazados (combogos) e blocos estruturais. 


1.2 MISSÃO

Encantar os clientes com a produção e fornecimento de material cerâmico de qualidade, investindo em tecnologia e no aprimoramento constante dos nossos colaboradores;


1.3 VISÃO

Ter a marca fortalecida para ser reconhecida, como uma das melhores industrias de Cerâmica vermelha do Nordeste. 


1.4 VALORES 

· Ética
· Respeito
· Sustentabilidade
	

2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

A empresa possui uma estruturação organizacional de forma hierárquica, onde são enquadradas as funções e obrigações de cada colaborador e seu respectivo encarregado. Essa estruturação é estendida a todos os setores, principalmente na produção, onde é preciso a normatização das atividades desempenhadas por cada um.
As atividades na empresa possuem padrões de execução, garantindo a eficiência operacional, esses padrões melhoram a execução e corrigem falhas, evitam o retrabalho ou reincidência de erros garantindo o padrão de qualidade que a empresa almeja alcançar.

2.1 FORMAL

A empresa em estudo possui uma representação gráfica, onde estão descriminados os cargos e funções, dessa forma são estabelecidas as linhas de hierarquia existentes na empresa, representados no organograma abaixo:


organograma
	
FONTE: PRÓPRIA 2015


2.2 INFORMAL 

Além da estrutura formal, onde segue a regras e normas, a empresa também possui uma base informal, onde é possível manter um contato mais próximo do colaborador, acompanhar as atividades diárias. 
Além das reuniões nos setores, conversas informais e quadro de aviso, a empresa tem um grupo de trabalho que mensalmente discutem as melhorias na empresa, depois dessa reunião é repassado para a diretoria um relatório com as sugestões, ficando a  cargo do diretor acatar o que foi sugerido. 



3. DIAGNOSTICO E METODOLOGIA

O setor escolhido para analise do diagnóstico é RH, com isso coletar informações sobre o índice de absenteísmo, principalmente no setor dos forneiros.

3. 1 METODOLOGIA


     A metodologia utilizada foi uma entrevista semiestruturada com o RH, com o objetivo de identificar os fatores que levam o alto índice a absenteísmo, além da entrevista foi realizado a verificação das folhas de pagamento e no controle de ponto. Verificação no controle de ponto e folha de pagamentos.

4. ANALISE DOS RESULTADOS


Foi verificado por meio da entrevista com o gestor de RH que o setor que mais apresentaram faltas foi o forno. 
Uma das possíveis justificativas para esse problema é falta de mão de obra para o setor em questão deixando a empresa na dependência de seus colaboradores faltosos. 

5.  PROBLEMA


O índice de absenteísmo principalmente entre forneiros.

6. OBJETIVO

Encontrar uma solução para diminuir a quantidade de faltas e evitar que isso afete a rotina da empresa. 

6.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS 

· Identificar os motivos para o índice de falta entre os colaboradores.
· Definir uma melhor gestão para o RH.
· Politica de incentivos para diminuir as faltas.


7. PROPOSTAS DE SOLUÇÃO 


Depois da analise dos resultados, foram enumeradas propostas que visem diminuir o índice de faltas na empresa e com isso não comprometer a rotina da empresa, foi sugerido algumas alternativas que serão expostas a seguir. Chiavenato (2002) coloca que as causas do absenteísmo precisam ser diagnosticadas e deve haver uma ação coordenada no nível de supervisão com o devido suporte de políticas da organização e apoio da direção para se tentar reduzir os níveis de ausências e atrasos do pessoal.
Com o intuito de diminuir as constantes faltas, que mesmo sendo descontadas em folha, continua um índice elevado, foi dado como proposta a opção de uma cesta básica no valor de R$ 100,00, isso além do vale compras que a empresa já disponibiliza.
Essa proposta é tida como motivacional, pois gera um estimulo ao colaborador, que para ganhar a cesta básica, teria que trabalhar sem faltar. 
A segunda proposta é em relação à deficiência de mão de obra, para suprir essa deficiência o que foi apontado como solução seriam cursos para qualificar os colaboradores, e aqueles com melhor desempenho poderiam ocupar a vaga de forneiro, para o RH realizaria um recrutamento interno, avaliando os colaboradores que tivessem o interesse de mudar de função. Chiavenato (2008), o recrutamento interno: É uma fonte poderosa de motivação para os empregados, desde que estes vislumbrem a possibilidade de crescimento dentro da organização, graças às oportunidades oferecidas para uma futura promoção.

 E por ultimo foi proposto à mudança do RH que deixar de ser tradicional e passa a ser estratégico, o modelo de RH adotado pela empresa já esta fora de uso, nas empresas de mesmo porte, o modelo tradicional tem uma visão mais burocrática, e isso dificulta a relação empresa e colaborador, prejudicando o rendimento. Recursos humanos estratégicos revela o poder das táticas de RH em influenciar não apenas o desempenho individual, mas também o da empresa, oferecendo estratégias possíveis que produzam resultados palpáveis desde a produção até a sala da diretoria. (ULRICH, 2000).


8. AVALIAÇÃO DAS ALTERNATIVAS


Foram apresentadas a direção da empresa a avalição das alternativas, na primeira onde foi proposta a cesta básica no valor de R$ 100, 00 além do vale compras que a empresa fornece todo mês. Essa proposta não foi aceita, porque isso resolveria somente o problema do setor dos forneiros, gerando assim um problema para os demais setores. A empresa ficou de estudar a viabilidade dessa proposta, desde que seja disponibilizada para os outros colaboradores. 
Quando foi avaliada a questão da qualificação da mão de obra por meio de treinamentos e também seleção interna para suprir a necessidades do setor, a empresa avaliou de forma negativa essa opção, pelo alto custo e deslocamento de seu pessoal para participar dos treinamentos. 
E por fim foi sugerida a mudança na forma de atuação do setor de recursos humanos, que atualmente não dispõe de autônima e nem representatividade entre os colaboradores, foi proposto á adoção de um RH estratégico, articulador, com autonomia para tomada de decisões, deixando de lado o modelo tradicional. 
A empresa mostrou interesse por essa proposta, como forma de acompanhar as mudanças que são estabelecidas pelo mercado e também pela valorização de seus colaboradores, já que esse modelo estratégico tende a propor sugestões e melhorias que agradam a empresa e o colaborador. A área de recursos humanos passou a ter a função estratégica de atrair, reter e motivar as pessoas necessárias à realização dos negócios da empresa (PEREIRA, 2008).

9. ESCOLHA DA MELHOR ALTERNATIVA

Dentre as alternativas a empresa optou reestruturação do RH, que deixa de ser tradicional e passa a ser estratégico, dessa forma melhorando a atuação entre os colaboradores e também entre a direção, essa reestruturação tende a gerar resultados positivos para a empresa. Segundo Girardi (2008) um planejamento estratégico adequado conduz a organização à eficiência operacional e à eficácia dos seus negócios. Essa mudança será implantada na empresa a parti de Janeiro de 2016.
[bookmark: _GoBack]
10. ELABORAÇÃO DO PLANO DE TRABALHO


	Matriz 5w2h

	O que?
	Mudança de modelo do RH

	Quem?
	A diretoria da empresa

	Onde?
	No setor de RH

	Quando?
	A parti do mês de janeiro de 2016

	Por quê?
	Para melhorar a comunicação como os colaboradores e mudar o modelo de existente na empresa.

	Como?
	Através da reestruturação do setor e autonomia para o gestor de RH.

	Quanto?
	Não foi estabelecido custo porque a mudança é na gestão e os possíveis gastos surgiram depois das avaliações nos resultados esperados.





11. CRONOGRAMA


	Atividades
	Período

	
	JAN
	FEV
	MAR
	ABR
	MAI
	JUN

	1. Implantar o RH estratégico. 
	
	X
	
	
	
	

	2. Definir de que forma funcionará. 
	X
	
	
	
	
	

	3. Reunião comunicando as melhorias do setor de RH.
	X
	
	
	
	
	

	5. Avaliar os resultados dessa mudança ao longo do ano. 
	
	
	X
	X
	X
	X





12. CONSIDERAÇÕES FINAIS


A disciplina é uma forma de unir teoria á pratica, possibilitando ao aluno entender como é a rotina de uma empresa. Essa vivencia gera conhecimento que pode ser aplicado, permitindo a empresa aderir às sugestões propostas pelo estudo realizado nesse estagio supervisionado. 
Foi possível perceber a importância que tem o RH para o bom funcionamento da empresa, esse setor e vital para que o clima organizacional, pois possibilita a interação entre empresa e colaboradores. 
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