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Resumo: O estudo aqui apresentado, voltado a Gestéo de Recursos Humanos, tem por objetivo identificar
0S processos, atividades e controles no Departamento de Recursos Humanos da Empresa Grupo Adservi
Ltda A Gestdo de Recursos Humanos baseia-se atualmente no fato de que o desempenho das
organizagdes depende da contribui¢do das pessoas que as compdem, da maneira como estdo organizadas
e do investimento que é realizado ao nivel do seu desenvolvimento. O departamento de recursos
humanos atualmente tem fundamental importancia e se depara com o grande desafio diante das
mudancas hoje apresentadas para a participacdo desta &rea no bom desempenho e resultado dos
colaboradores e das organizagdes. Diante das atividades necessérias para promover continuamente a
motivacdo de seus colaboradores, conforme evidenciado por diversos especialistas na area, permitindo
assim que os resultados apresentados sejam maximizados. Ao final do trabalho, pode-se perceber que a
empresa apresenta ndo somente consci éncia diante dalegislacdo e cumpre com 0s processos, atividades e
controles pertinentes ao departamento de recursos humanos, como esta atentamente a par das novas
préticas desenvolvidas pel o departamento de recursos humanos com intuito de gerar maior satisfacéo dos
colaboradores e desta forma, maior produtividade.

Palavras Chave: Pessoas - Recur sos Humanos - Processos - Gestdo - Or ganizagtes
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1 INTRODUCAO

Atualmente, com o avanco da globalizacdo, a sociedade esta atravessando um periodo
de grandes transformacgdes sociais, econdmicas, politicas e culturais. E primordial a
capacidade de aprendizagem e de aceitar novas mudangas, pois com 0 aumento da
competitividade e do nimero de informagdes disponiveis, é necessario que as empresas
reavaliem e busquem novas estratégias para crescer no mercado em que atuam.

A érea de Recursos Humanos é definida como um conjunto de politicas e praticas que
permitem a conciliacdo de expectativas entre empresa e pessoas, no longo prazo. Porém, o RH
da empresa ndo deve resumir-se a um conjunto de politicas e praticas, tampouco ter sua
administracao sob a responsabilidade de um departamento, ou de uma funcéo.

As transformacgdes que estdo ocorrendo nas organizacOes estdo exigindo uma nova
formatacdo e um novo papel para o RH. As pessoas estdo deixando de ser simples recursos
organizacionais que precisam ser administrados e controlados pelas empresas para o alcance
exclusivo de metas financeiras.

Diante deste contexto vivenciado pelas organizagdes, caracterizado por mudancas
constantes, torna-se fundamental, em qualquer empresa, uma administracdo voltada para a
gestdo de recursos humanos, visto que a continuidade de sua existéncia seré determinada pela
qualidade agregada aos seus produtos ou servicos, tendo como base “pessoas” motivadas e
com alto nivel de qualidade pessoal e profissional.

Saber entender as reais necessidades dos clientes, é essencial para o bom
funcionamento da empresa, para que seja realizada uma prestacdo de servico eficaz e
eficiente.

1.1 PROBLEMA

Planejar a area de RH ¢é fundamental, pois o ambiente empresarial estad cada vez mais
exigente e rigoroso com as organizacfes. Nao ha mais espaco para as empresas que seguem
modelos de gestdo antiquados.

As mesmas precisam adequar-se as necessidades humanas, de uma forma integrada,
sejam elas clientes, proprietarios, fornecedores, entre outras. O equilibrio dinamico entre
todas as areas da empresa e do ambiente passa a ser fundamental, pois as mudancas estdo
mais rapidas, constantes e significativas.

Sendo assim, busca-se responder a seguinte pergunta: Quais 0s processos, atividades e
controles necessarios na area de RH de uma organizacdo?
1.2 JUSTIFICATIVA

Diante das bruscas mudangas ocorridas no RH, e com a intengdo de identificar quais
procedimentos, atividades, rotinas e controles sdo necessarios ao setor, busca-se analisar de
maneira pratica, o desenvolvimento e a rotina do RH do Grupo Adservi.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Identificar as praticas, os processos atividades e controles no Departamento de
Recursos Humanos do Grupo Adservi, uma empresa especializada em terceirizacdo de
Servigos e seguranca patrimonial.
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1.3.2 Objetivos especificos

e ldentificar teorias, conceito e praticas de Gestdo de Recursos Humanos na
organizacao.

e Levantar o perfil dos funcionérios.
e Descrever as atividades e rotinas na area de Recursos Humanos.

e Analisar os controles internos adotados na area de Recursos Humanos da empresa
pesquisada.

e Descrever as praticas de Gestdo de Recursos Humanos na organizagéao.

e Mostrar a importancia do acordo coletivo de trabalho.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

De acordo com Steffan (1999), a fundamentacdo tedrica é a consequéncia do resultado
da selecdo de teorias, conceitos, métodos e procedimentos que 0s pesquisadores necessitam
para descrever e explicar objetivamente o objeto da pesquisa.

2.1 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A Gestdo de Recursos Humanos, sendo reconhecida pelos gestores como algo
fundamental para o sucesso de qualquer organizacdo, devera ser analisada como algo que se
torna cada vez mais importante se for defendida a ideia de que o recurso principal de qualquer
organizagdo Sao as pessoas.

Chiavenato (1999) coloca a grande importancia dos seres humanos no contexto
organizacional, sendo a questdo basica trata-los como recursos organizacionais ou como
parceiros da organizacao.

Na visdo de Toledo (1999), pode ser definida como a area de estudos e atividades que
lida com os aspectos relativos ao elemento humano em geral, nas organizacgdes. Ou seja, a
area que trata dos problemas de pessoal, de qualquer agrupamento humano organizado.

Assim, pode-se dizer que a Gestdo de Recursos Humanos consiste no planejamento da
organizacdo, no trabalho com pessoas, em ter sensibilidade no ato de gerenciar as ideias dos
colaboradores com beneficios do trabalho da empresa. E uma area multidisciplinar que
envolve varios conhecimentos em diversas areas.

A missdo do 6rgdo de Recursos Humanos, que era predominantemente servir de
“amortecedor” das insatisfagdes de pessoal e ser um oOrgdo técnico-administrativo
relativamente isolado da direcdo de empresa, passa a ser encarada como atividade
contribuidora para a modernizacdo constante das organizagdes como um todo.

2.2 A IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Quando se observa a histéria de recursos humanos, percebe-se que a funcdo de RH
tem sido caracterizada por uma postura de adaptacdo frente as situacdes que se apresentam.
Sua histdria deixou evidente que se trata de uma éarea sensivel e influenciavel pelas
transformacdes vividas pelo sistema social.

Fischer (2002) lembra que a funcdo de RH surge sempre como consequéncia e nao
como causa dos processos de mudanga que acontecem dentro ou fora da empresa. E neste
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contexto que Castro, Kilimnik e Sant’anna (2008) apontam desafios para a area, assegurando
a necessidade de mudangas, nos sistemas de comunicacdo e de tomada de decisbes, nas
politicas e préaticas de gestdo de pessoas, mas principalmente na mentalidade, nos valores e na
cultura organizacional.

Dutra (2006) reforca essa ideia demonstrando uma visdo para a gestdo de pessoas, em
que individuos e empresas mutuamente agregam valores para si, tais como aprendizagem,
individualidade e competéncia.

O que fica evidente na histéria da area de Recursos Humanos € que ela estd em
processo permanente de evolucdo, sempre se adaptando as contingéncias, bem como se
adequando as novas exigéncias.

2.3 MODELOS DE GESTAO

Fischer (2002) descreve modelo de gestdo como a maneira pela qual a empresa se
organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho, através da definicao
de principios, estratégias, politicas e praticas por meio dos quais implementa procedimentos e
orienta a atuacdo dos gestores e seus subordinados.

A adaptacdo dos modelos de gestdo depende de fatores internos e externos as
organizacbes. Destacam-se como fatores internos, o produto e/ou servico oferecido, a
tecnologia adotada, a estratégia de organizacdo do trabalho, a cultura e a estrutura
organizacional. Ja os externos, a cultura de trabalho da sociedade, sua legislacdo trabalhista e
0 papel conferido ao Estado e aos demais agentes que atuam nas relacfes de trabalho
(FISCHER, 2002).

E fundamental que as medidas e caracteristicas quanto ao modelo de gestio adotado
sejam coerentes as acdes e decisdes tomadas pela organizacdo, de modo que ndo se
contradigam, podendo ter consequéncias desastrosas quando aplicadas em contextos
diferentes, tanto histéricos quanto setoriais (LACOMBE; TONELLI, 2001).

Fischer (2002) classifica as correntes de gestdo de pessoas em quatro categorias
principais: modelo de gestdo de pessoas como departamento pessoal, como gestdo do
comportamento, como gestdo estratégica e como gestdo por competéncias.

2.4 SUBSISTEMAS DA AREA DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Atualmente a gestdo de pessoas deve estar alinhada com o neg6cio e a estratégia da
organizacdo (BECKER, et al., 2001), com o conceito de gestdo de pessoas transitando para a
gestdo estratégica de pessoas, onde a fungdo de recursos humanos é ressaltada, no intuito de
propiciar mudangas dentro da organizacdo e servir como um instrumento estratégico que
oriente aos melhores caminhos diante dos desafios encontrados no ambiente empresarial
(ALBUQUERQUE, 2002). Os principais subsistemas de Recursos Humanos sao apresentados
a sequir:

2.3.1 Recrutamento e Selecéo

A atividade de recrutamento de pessoal envolve alternativa e contato com o mercado
de méo-de-obra, disponibilizando e divulgando propostas de emprego, buscando candidatos
capacitados. Estad € uma funcdo que requer eficiéncia, evitando assim, alto indice de giro de
pessoal, custos desnecessarios com recrutamento e funcionarios pouco qualificados que
comprometam o ambiente de trabalho.
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Franco (2002) destaca que a capacidade de atrair e reter talentos passa a representar o
principal desafio em recrutamento e selecdo, tendo em vista sua grande importancia ao
fornecer os talentos necessarios a sobrevivéncia e ao crescimento das empresas.

O recrutamento pode ser interno ou externo e os dois tipos de recrutamento
apresentam vantagens e desvantagens que podem estar relacionados a diversos fatores, como:
rapidez do processo, custo de realizacdo, confianga, motivacdo dos funcionarios e até mesmo
clima organizacional, como pode ser visto na Tabela 1.

Quadro 1: Recrutamento Interno e Externo: Vantagens e Desvantagens

Vantagens Desvantagens
o Necessidades de investimento
o Pessoas conectadas com a
de menor ordem e ,
cultura (“ideias viciadas™)
o Rapidez no processo . .
P P o Relacionamentos em conflito
o Disponibilidade de N
Interno . DIsp - . Excesso nas promocoes
investimentos para outras atividades
« . Protecionismo
o Seguranca em relagéo aos seus
recursos humanos o Baixa racionalidade no
o rocesso.
o Motivacao das pessoas. P
o Renovacdo das pessoas na . .
_Renovag P o Maior necessidade de
organizacao . : . -
investimento para atrair o publico alvo
o Auséncia de conflitos em X3
: o Inseguranga em relagéo as
relacionamentos
Externo pessoas a serem contratadas
. Auséncia de protecionismo,
. . Demora no processo
nepotismo
< . . o Desmotivacao das pessoas que
o Manutencdo da racionalidade | ., §a0 das p a
ja atuam na organizacéo.
NO Processo.

Fonte: Adaptado de Araujo (2006).

A utilizacdo de um ou outro tipo de recrutamento devera respeitar a realidade e
necessidade de cada organizacdo, ndo existindo, portanto, uma Unica maneira correta de
recrutar e selecionar.

2.4.2 Treinamento e Desenvolvimento

Atualmente, as empresas procuram desenvolver um diferencial frente aos concorrentes
e para iSO € necessario que seus empregados tenham competéncia, ou seja, possuam
conhecimentos e habilidades para lidar com novos processos e sistemas (BOHLANDER,;
SNELL; SHERMAN, 2005).

Conforme Araujo (2006) a area de Treinamento e Desenvolvimento, conhecida como
T&D, foi criada dentro das organizagdes com a intencdo de capacitar as pessoas a ocupar
determinados cargos ou desenvolver-se dentro daquele que ela ocupa.

O conceito de treinamento vai além da capacitacdo para o desempenho excelente das
tarefas especificas do cargo, sendo considerado um meio para que as pessoas desenvolvam
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suas competéncias para contribuir com os objetivos organizacionais. Neste sentido, o
treinamento, por exemplo, é uma ferramenta que contribui significativamente para a
capacidade de absorcdo de novas tecnologias e inovacOes, processos estes vitais para o
desenvolvimento empresarial.

2.4.3 Remuneracdo e Motivacéo

A remuneragdo estratégica € uma combinagdo equilibrada de diferentes formas de
remuneracdo, e tem crescido devido a necessidade de se encontrar maneiras criativas para
aumentar o vinculo entre as empresas e seus funcionarios. Para Wood e Picarelli (2004), a
remuneracdo estratégica contempla diversas formas de remuneracdo, com destaque para:
remuneracdo funcional, salario indireto (beneficios), remuneracdo por habilidades,
remuneracao por competéncias, remuneracao variavel e participacdo acionaria.

De acordo com Vergara (apud FERREIRA; VILAS BOAS, 2008) a motivacdo é uma
caracteristica individual. Algumas pessoas sintam-se extremamente motivadas a realizarem
determinadas tarefas enquanto outras se tornam altamente desmotivadas realizando a mesma
tarefa, o que condiciona as motivacdes de cada um, serdo as diferentes necessidades que
possuem.

Assim, utilizar o salario no processo de motivacdo € possivel através da interacao dele
com os fatores cognitivos do individuo, sendo portanto preciso entender os valores da pessoa,
0 contexto em que ocorre a situacdo e, a partir destas consideracdes, verificar como o salario
pode contribuir para a criacdo de ambiente motivador (FERREIRA, 2006).

2.5 A IMPORTANCIA DO ACORDO COLETIVO DE TRABALHO

O acordo coletivo de trabalho possibilita as partes a pactuacao de regras que ndo tem
previsdo direta nas leis e que ndo podem ser celebradas em contrato individual.

O Acordo Coletivo de Trabalho esta disposto no § 1° do artigo 611 da Consolidagéo
das Leis do Trabalho e é ato juridico celebrado entre uma entidade sindical laboral de certa
categoria profissional e uma ou mais empresas da correspondente categoria econémica, no
qual se estabelecem regras proprias na relacdo trabalhista existente entre a empresa e seus
empregados.

Para que o acordo coletivo de trabalho tenha validade, é necessaria uma negociacao
coletiva entre empresa, empregados e sindicato, com o intuito de aprovar as regras que serdo
nele contidas de interesse das partes, em uma Assembleia Geral de Trabalhadores realizada
especialmente para este fim (SERRA, 2012).

Caso as partes (empregador, empregados e sindicato) aceitem a proposta do acordo
coletivo de trabalho, uma minuta deve ser elaborada e uma copia deve ser depositada na
Delegacia Regional do Trabalho para que seja submetida & devida fiscalizacéo.

Serra (2012), ressalta-se que tamanha € a sua importancia no ambito das relacdes de
trabalho que o préprio ordenamento juridico estabelece que alguns institutos juridicos
somente terdo validade se estiverem previstos em acordo coletivo de trabalho.

3 METODOLOGIA

O objetivo fundamental da ciéncia é chegar a veracidade dos fatos por meio de um
método que permita atingir determinado conhecimento. Define-se método como o caminho
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para se chegar a determinado fim. E método cientifico como o conjunto de procedimentos
intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento (GIL, 1994).

A pesquisa de campo utilizada para fins de realizacdo deste trabalho na empresa foi do
tipo exploratoria e, teve, como metodologia de coleta de dados, um levantamento através da
aplicacdo de questionarios aplicados pessoalmente aos funcionarios da empresa, visando ter
contato direto com os profissionais.

O levantamento através de entrevista pessoal foi escolhido por termos a possibilidade
de obter respostas mais complexas e com grande quantidade de informacdes.

Foi realizada uma pesquisa qualitativa com uma amostra reduzida, e ndo probalistica,
para facilitar a participacdo ativa do entrevistador na busca dos porqués com mais
profundidade.

Com isso, os resultados ndo foram tratados estatisticamente e também nédo servirdo
como base para qualquer tomada de decisdes, os resultados servem apenas para gerar a
reflexdo sobre o0 assunto.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA
De acordo com os objetivos e problemas, este trabalho teve como base, pesquisas
bibliogréficas e a coleta de dados por meio de questionario.

3.2 PLANEJAMENTO DA PESQUISA

3.2.1 Caracterizacdo do método realizado

Para a analise do objeto de estudo proposto no artigo, foi necessario realizar um
levantamento de dados através de entrevista pessoal.

A presente pesquisa compreendeu 24 entrevistas com colaboradores e foi realizada na
Matriz do Grupo Adservi, localizada na cidade de Sao José/SC.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 BREVE HISTORICO DO GRUPO ADSERVI

O Grupo Adservi, possui 15 anos de experiéncia no mercado de terceirizagdo de
Sservicos e seguranca patrimonial, possuindo cerca de 1500 colaboradores atuando em diversas
regides do Estado, sendo que 30 atuam na Matriz localizada em S&o José — SC.

Seguindo uma politica de qualidade moderna e arrojada, que visa superar as
expectativas dos clientes desde o planejamento até a administracdo dos servicos.

Ao longo desse periodo, atende empresas de pequeno, médio e grande porte sendo elas
hospitais, universidades, condominios, comércio e residéncias em geral. A empresa oferece
servigos de colocacdo de mao de obra terceirizada, especializada, com treinamento, orientacao
e supervisdo constantes para cada funcdo e posto de servi¢co, adequando seu procedimento
padrdo a cultura e necessidades especificas de cada cliente.
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Figura 1: Area de atuacio

4.2 ROTINAS DO RH DO GRUPO ADSERVI

Ao RH compete manter organizagdao nas atividades a serem desenvolvidas durante o
més corrente e programacao das atividades futuras. O RH do Grupo Adservi segue uma rotina
de atividades a fim de manter organizacgdo sincronizada com as outras areas da empresa, Como
controladoria e financeiro, para evitar atrasos nos pagamentos, evitando desta forma as
multas, possibilitando assim o exato valor do montante desembolsado para este setor.

Segue as praticas das atividades do setor estudado:

e Para o pagamento de vale alimentacdo, refei¢io e wvale-transporte, é feito
agendamento online todo dia 16 de cada més, e estdo disponiveis aos colaboradores dois dias
antes de acabar o més, para utilizacdo no més seguinte;

e E encaminhado a contabilidade o resumo da folha de pagamento, com valores de
salarios e descontos todo dia 20 de cada més para a confec¢do de folha. Depois disso, retorna
ao RH para a conferéncia um a um dos holerites e posteriormente ao financeiro para
pagamento das guias.

eTodo dia 21 de cada més ¢ publicada na intranet de empresa a folha gerencial
destinada apenas aos diretores, onde consta o total desembolsado pela empresa a cada
colaborador.
4.3 CONTROLES INTERNOS DO RH DO GRUPO ADSERVI

O Grupo Adservi possui como procedimentos e controles internos no RH:

e Admissao de Pessoal: ¢ encaminhada ao RH uma requisi¢ao assinada pelo diretor ou
gerente, onde consta como deseja que seja feita a divulgacdo da vaga (jornal, internet, etc),
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data prevista para admissdo, cargo pretendido, carga horéaria, e outras informacdes
importantes para a divulgacédo da vaga.

Ap0s a divulgacdo da vaga e recebimento dos curriculos, é feito pelo RH um filtro de
acordo com o cargo pretendido. Os curriculos que se encaixam no perfil solicitado sdo
encaminhados aos diretores ou gerentes para entrevistas, e os selecionados passam por uma
avaliacdo psicologica, indispensivel para a admissdo, e ai entdo faz-se o processo de
contratacao.

e Demissdo: quando a iniciativa ¢ da empresa, ocorre o pagamento do aviso prévio,
sendo o aviso indenizado, dispensando o empregado de cumprir 0 aviso trabalhado.

e Processo trabalhistas: o grupo apresenta apenas um processo aberto por um
funcionario que perdeu a causa.

e Servico terceirizado: como o grupo € especializado em terceirizacdo de servicos,
conta com 1500 colaboradores atuando em diversas regides, todos os honorarios e beneficios
sdo repassados dos clientes para o Grupo Adservi que € responsavel por todo o processo de
admissdo de pessoal para pagamento da folha.

Desde o0 ano de 2008 o Grupo colocou em funcionamento o Plano de Cargos e
Salarios, por entender que esta é uma das melhores formas de reducéo de custos e aumento da
lucratividade.

4.4 CONTROLES NA FOLHA DE PAGAMENTO
O RH do Grupo Adservi possui alguns procedimentos internos:

e Aumento salarial: € encaminhada solicitacdo de aumento salarial junto com Acordo
Coletivo de Trabalho firmado entre os Sindicatos dos Trabalhadores e das Empresas para a
assinatura do presidente do Grupo, sé entdo é concedido o aumento. Lembrando que o acordo
entre trabalhadores e empresas é feito anualmente e homologado no Ministério do Trabalho.

e Hordrios: o Grupo Adservi trabalha com banco de horas, acordo também
homologado entre os sindicatos, sendo pagas as horas acumuladas conforme prevé a
legislacao.

E publicado na intranet da empresa um relatorio com as horas de todos os
colaboradores, para acompanhamento das horas extras e horas faltantes.

e Beneficios: além dos beneficios previstos em lei, o grupo disponibiliza beneficios
como apoio a formacdo e qualificacdo profissional, e outros como vale-alimentacdo e
transporte.

Para os beneficios de apoio a formacdo e qualificacdo, sdo concedidas bolsas de
estudo, onde a empresa paga 50% do valor pago pelo colaborador. Para conseguir a bolsa é
necessario encaminhar ao RH solicitacdo do apoio devidamente assinado pela geréncia, com
argumentos para se conceder tal beneficio, sendo a autorizacédo final do presidente do Grupo.

O pagamento dos proventos é feito todo quinto dia Gtil de cada més, sem nunca
atrasar, é feito deposito em conta bancéria, através de bancos com quem a empresa tem
conveénios.

Os vales alimentacdo e transporte sdo descontados do trabalhador quando pega férias
de acordo com a quantidade de dias ausente.
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Além de todos os procedimentos citados seguidos pela empresa, ha ainda a ginastica
laboral, que sdo exercicios de alongamentos e fisicos orientados durante o horario de
expediente, objetivando beneficios individuais no trabalho.

A empresa disponibiliza ainda a integracdo dos colaboradores com préticas
desportivas. Realiza confraternizagdes ao longo do ano para todos os colaboradores e
acompanhantes.

Para Gil (2006), para motivas as pessoas € necessario, valorizar, reconhecer, encorajar
iniciativas, oferecer incentivos, enriquecer as funcdes, delegar autoridades, fazer avaliagdes e
promover mudancas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A sociedade contemporanea vem atravessando uma fase de transicdo e de
transformacéo na sociedade e na economia, uma transformacéo que envolve a transferéncia de
importancia do capital financeiro para o capital intelectual, que resultam num processo de
reestruturacdo produtiva.

Neste ambiente de intensa competicdo, o0 modo como se faz Administracdo de
Recursos Humanos estd sendo modificado de maneira brusca. Até certo tempo o foco do
departamento de recursos humanos era de realizar atividades burocraticas, atualmente € de
administrar juntamente com os colaboradores, 0s tratando como parceiros e ndo mais como
recursos.

Com a constante mudanca nesse ambiente exigente por inovacao, o papel da gestéo de
pessoas é a criacdo e manutencdo de uma estrutura que permita com que a inovacgédo seja nao
sO criada, mas comunicada, aceita, testada e implementada, além de exigir da geréncia o
comprometimento com a inovacdo para que seja dada liberdade aos funcionarios da empresa e
incentivar comportamentos audaciosos, para que eles sintam tentados a criar, inovar.

O problema da pesquisa resume-se em apenas uma questdo: “Quais eram 0s processos,
atividades e controles necessarios na area de recursos humanos?”.

Verificou-se que a empresa tem todo o cuidado em se manter atualizada ao mercado
de trabalho atual, garantindo aos colaboradores a parceria de se trabalhar para alcangar o
objetivo final, tratando-0s como parceiros e ndo somente como méao-de-obra.

Ficou evidente que a empresa se preocupa com O seu capital intelectual,
disponibilizando beneficios para garantir sempre exceléncia na motivacdo de todos, como
também cumpre com as atividades necessarias e indispensaveis ao departamento de recursos
humanos.

O objetivo geral de: “identificar as praticas, 0S processos, atividades e controles no
Departamento de Recursos Humanos do Grupo Adservi”, foram satisfeitas, considerando que
todas as rotinas essenciais para a organizacdo de qualquer empresa séo desenvolvidas.

E evidente a preocupaco em se seguir os procedimentos e rotinas, com o intuito de se
garantir o maximo de motivacdo possivel para todos os colaboradores, evitando assim
privilégios a alguns e desvios de recursos fornecidos.

De tempos em tempos é feita auditoria interna e anualmente externa a fim de se
identificar a correta aplicagdo dos procedimentos definidos, para se maximizar os resultados.
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