Introdução - Os processos de provisão 
estão relacionados com o ingresso de um candidato na organização. Estão relacionado com a pesquisa de mercado, recrutamento e seleção de pessoas, assim também com a sua integração, rendimento do exercício a ser aplicado.

O ambiente organizacional - A organização recebe do ambiente informações e dados para tomada de decisões como: pesquisa se mercado, pesquisa de fornecedores, conjuntura econômica, pedidos de cliente, e sumos necessários a sua operação (entrada de recursos de materiais, matérias primas, máquinas, equipamentos, materiais etc.) entrada de recursos humanos, restrições impostas pelo ambiente ( legislação a respeito de suas operações, imposição der taxas e impostos, limitações legais quanto a preços e etc.) e nesse ambiente, a organização coloca os resultados provenientes de suas operações ( produtos ou serviços ) os resíduos dessas operações ( refugos de matérias primas, máquinas e equipamentos obsoletos, que devem ser vendidos, poluição resultante de operações: fumaça, detritos, exalação de gases, lixo e etc.) resultados provenientes da operação específica de recursos financeiros ( lucro, distribuição de dividendos, bonificações, pagamento de juros e taxas bancárias ) resultado específicos da aplicação de recursos mercadológicos ( vendas, promoção, campanhas publicitárias, imagem da organização, distribuição dos produtos ou serviços aos clientes. )  além de certa quantidade de pessoas que ingressam e saem da organização.

Mercado de recursos humanos e mercado de trabalho - Mercado como dimensão de espaço é caracterizado por uma área física, geográfica ou territorial, como por exemplo o mercado de trabalho do nordeste brasileiro é diferente de outras capitais do país.

Mercado no aspecto de época, como por exemplo o mercado de trabalho no último trimestre de cada ano é aquecido e apresenta características diferentes em relação ao primeiro trimestre.

Mercado no aspecto de oferta e procura. se a oferta é maior do que a procura, trata-se de algo fácil de ser obtido e passa a haver concorrência entre os vendedores ou entre aqueles que oferecem algo. Se a procura é maior do que a oferta, então a situação se inverte e trata-se de algo e ser obtido e passa a haver concorrência entre os compradores ou entre aqueles que precisam de algo.

 O mercado de trabalho ou mercado de emprego é constituído pelas ofertas de trabalho ou de emprego oferecidos pelas organizações em determinado lugar e em determinada época. É basicamente definida pelas organizações e suas oportunidades de emprego. Quanto maior o número de organizações, tanto maior o mercado de trabalho e seu potencial de disponibilidade de vagas e oportunidades de emprego. O mercado de trabalho pode ser segmentado por setores de atividades ou por categorias (como empresas metalúrgicas, de plásticos, bancos e financeiras, etc, ou por tamanhos como: organizações grandes, médias, pequenas e micro empresas, etc) ou ainda por regiões.

O mercado de emprego é a situação da pessoa que trabalha para uma organização ou para outra pessoa em troca de remuneração. O desemprego significa a parcela da força de trabalho disponível que se encontra sem emprego. O desemprego e o subemprego ( emprego com remuneração muito baixa e sem garantias trabalhistas ) atingem principalmente os países em desenvolvimento.

Situações  no mercado de trabalho - Oferta maior do que a procura há excesso de ofertas de emprego por parte das organizações e escassez de candidatos para preenchê-las. A situação de oferta de emprego acarreta as seguintes consequências para as organizações: fortes investimentos em recrutamento e treinamento de pessoal para compensar a inadequação dos candidatos. Altos investimentos em benefícios sociais, tanto para atrair candidatos como para reter o pessoal existente, pois qualquer substituição torna-se demorada e arriscada. Ofertas salariais mais estimulantes para atrair mais candidatos, provocando distorções na política salarial das organizações. Ênfase no recrutamento interno como meio de fixar o pessoal e dinamizar planos de carreira. Fortes concorrências entre as organizações que disputam o mesmo mercado de recursos humanos.

Os recursos humanos transformam-se em um recurso difícil e escasso, merecendo cuidados especiais. A situação de oferta de empregos acarreta as seguintes influências para os candidatos: Excesso de vagas e de oportunidades de emprego no mercado de trabalho. Os candidatos escolhem e selecionam as organizações que lhe ofereçam as melhores oportunidades, cargos, salários e benefícios sociais. As pessoas se predispões a sair de suas organizações para tentar oportunidades melhores no mercado de trabalho, aumentando a rotação de pessoal. Simultaneamente as pessoas se sentem donas da situação e passam a fazer reivindicações de aumentos salariais e melhores benefícios sociais, tornam-se indisciplinadas, faltam e se atrasam mais. Oferta equivalente a procura é uma situação de relativo equilíbrio entre  volume de oferta de emprego e  volume de oferta de candidatos para preenchê-las. Oferta menor do que procura é uma situação em que há pouquíssima disponibilidade de oferta de emprego por parte das organizações; há escassez de oferta de emprego e excesso de candidatos para preenchê-las. Nesta situação ocorrem: Baixo investimento em recrutamento e treinamentos, pois há um grande volume de candidatos. Critérios de seleção mais rígidos e rigorosos para melhor aproveitar a abundância de candidatos que se apresentam. As organizações podem fazer ofertas salariais mais baixas em relação à sua própria política salarial, pois os candidatos se mostram dispostos a aceitá-las: -Baixíssimos investimentos em, pois não há necessidade de mecanismo de fixação de pessoal. Ênfase no recrutamento externo, como meio de melhorar o potencial humano, substituindo empregados por candidatos de melhor qualificação. Não há competição entre as organizações quanto ao mercado de recursos humanos. Esta situação de procura de empregos acarreta as seguintes influências para os candidatos: escassez de vagas e de oportunidades de emprego no mercado de trabalho. - Os candidatos passam a concorrer entre si para conseguir as poucas vagas que surgem, seja apresentando as propostas de salário mais baixos, seja candidatando-se a cargos inferiores às suas qualificações profissionais. As pessoas procuram fixar-se nas organizações, com medo do desemprego. simultaneamente, as pessoas passam a não criar atrito junto as suas organizações, nem a dar asas possíveis desligamentos, tornam-se mais disciplinados, procuram não faltar e nem se atrasar no serviço.

A tecnologia na indústria, bancos e construção civil nos últimos anos, houve um acréscimo de 30% de mão-de-obra empregada e em contrapartida a produção nestes setores aumentaram  substancialmente. Enquanto o emprego industrial diminui, o emprego terciário aumenta, sem contudo aproveitar a totalidade dos desempregados. Esta é uma das tendências provocadas pela Era da Informação. A outra tendência é a gradativa sofisticação do emprego: o trabalho industrial está tornando-se cada vez mais cerebral e mental e cada vez menos braçal e muscular, graças ao advento da tecnologia da informação. As pessoas estão utilizando mais e mais a automatização em seus processos de trabalho.

Mercado de recursos humanos é constituído de candidatos reais e potenciais em relação a determinadas oportunidades de emprego: são candidatos reais quando estão procurando alguma oportunidade, independente de estarem ou não e são candidatos potenciais quando embora não estejam procurando oportunidades de emprego, tem condições de preenchê-las satisfatoriamente. Há um contínuo intercâmbio entre o mercado de recursos humanos e o mercado de trabalho. Ambos interagem reciprocamente e estão sob contínua e mútua influência. Rotatividade de pessoal é expressa por meio de uma relação percentual entre as admissões e os desligamentos em relação ao número médio de participantes da organização, no decorrer de certo período de tempo. Existem custos com a rotatividade de pessoal que são: custos de recrutamento e seleção; custo de registro e documentação; custo de integração; custo de desligamento. Como podemos ver, quando o funcionário sai da empresa ela perde muito. Pois o tempo que este ficou na empresa aprendeu muito desde a sua entrada até o seu desenvolvimento que é contínuo, cabe lembrar também os clientes, fornecedores, parcerias projetos e etc. O absenteísmo é o termo dado as ausências dos empregados ao trabalho, suas causas precisam ser identificadas para serem combatidas pela empresa, caso contrário o prejuízo é muito grande.

Recrutamento é um conjunto de procedimentos organizados por cada empresa com o intuito de atrair pessoas qualificadas e capazes para ocuparem cargos dentro da empresa. Primeiro passo para o recrutamento é colher as necessidades existentes na organização, ver o que o mercado oferece e aplicar as técnicas de recrutamento. Os meios de recrutamento podem ser internos, no qual surgindo uma vaga, a empresa procura ocupá-la com um dos seus funcionários, isso exige uma integração entre o órgão de recrutamento e os outros órgão da organização. Vantagens: é mais econômico, mais rápido, apresenta maior índice de validade e segurança, fonte de motivação para os empregados, aproveitamento dos investimentos do pessoal feitos pela empresa e desenvolve um sadio espírito de competição entre o pessoal. Desvantagens: pode gerar conflitos de interesses, se utilizado continuamente leva os funcionários ao comodismo das diretrizes dentro da organização; corre o risco de ocorrer frustrações entre seus componentes, caso eles não sejam promovidos; conflitos entre interesses comuns e não podem ser feitos em termos globais dentro da organização, pois como exemplo, um cargo de gerência não pode ser dado a um funcionário não qualificado para o papel.

Recrutamento externo – são solicitadas pessoas externas da empresa. Podemos citar algumas técnicas de recrutamento: anúncios, contatos com outras empresas, agências de recrutamento, contatos com sindicatos, dentre outros. Vantagens: entrada de novas informações, enriquecimento com os novos conhecimentos trazidos por estes novos funcionários; há uma economia em termos de treinamentos, pois já ingressam pessoas treinadas. Desvantagens: é mais dispendioso, por se tratarem de pessoas desconhecidas é menos seguro, geralmente afeta a lei da oferta e da procura de recursos humanos o que ocorre um desequilíbrio nos salários, pessoas internas podem sentir ameaçadas pelo monopólio de pessoas externas impedindo oportunidades de crescimento dentro da empresa. Recrutamento misto criado para obter um equilíbrio entre as vantagens e desvantagens dos recrutamentos externos e internos, como o nome já diz, ambos são aplicados.

Seleção de pessoal faz parte do processo de provisão. Depois do recrutamento, segue a seleção na qual serão selecionados candidatos aptos ao cargo, sua capacidade e eficácia no cargo a ser ocupado. Seleção como processo de comparação. De um lado, tudo que um candidato oferece, e do outro o que o cargo requisita. Seleção como processo de decisão. Quando for feita a comparação, pode ser que vários candidatos preencham as características exigidas, então  processo de decisão entra com três modelos: - modelo de colocação, há um só candidato e há uma só vaga a ser preenchida, - modelo de seleção, existem vários candidatos e apenas uma vaga a ser preenchida. Se compara cada candidato aos requisitos exigidos e caso ele não preencha, é logo eliminado, - modelo de classificação, existem vários candidatos para cada vaga e várias vagas para cada candidato, ele pode não servir para o cargo de gerente, mas serve para o cargo de supervisor, este modelo tem uma vantagem por reduzir custos na seleção.

A coleta de informações sobre os cargos são obtidos através de: Descrição e análise do cargo – levantamento das informações dos aspectos intrínsecos e extrínsecos do cargo. Aplicação da técnica dos incidentes críticos – que no caso é fazer uma análise entre o desempenho das características desejáveis e indesejáveis. Requisição de empregados no qual o chefe deve especificar s requisitos e características do candidato.  Análise do cargo no mercado – quando for um novo cargo, deve ser analisado com uma comparação onde desse cargo em empresas similares.

Hipótese de trabalho – caso nenhuma das hipóteses acima tenham sido utilizadas, serão utilizados os requisitos e características necessárias.

Entrada:

candidatos encaminhados para recrutamento.  

Processo: 

aplicação das técnicas de seleção; entrevistas; testes de conhecimento; testes psicométricos; testes de personalidade;dramatização; técnicas de simulação.

Saída:

 selecionados encaminhados aos gerentes.

Critérios para recrutamento e seleção dos cargos comissionados – Etapas do processo seletivo:

1ª etapa – entrevista de triagem, caráter eliminatório.;

2ª etapa – provas objetivas de português, matemática e conhecimentos específicos, caráter eliminatório e classificatório;

3ª etapa – avaliação psicológica, caráter eliminatório e classificatório;

4ª etapa – avaliação médica, caráter eliminatório;

Todos os candidatos submeter-se-ão a todas as etapas, exceto os candidatos concorrentes aos cargos de gerente, chefe de assessoria, assessor técnico I e II, que tem como pré –requisito a experiência prévia nas áreas para as quais estão se candidatando  e escolaridade mínima nível superior completo. Estes candidatos serão submetidos, apenas, à entrevista de triagem, à avaliação psicológica e à avaliação médica.

Entrevista de triagem – deverá ser feita pelo responsável da área requisitante o qual enviará o parecer ( favorável ou desfavorável ) da entrevista à Seção de Desenvolvimento de Pessoal.

Provas objetivas – esta etapa destina-se à avaliação do conhecimento geral do candidato sobre comunicação e expressão e matemática, bem como o seu conhecimento específico do desempenho das atividades inerentes ao cargo para o qual se candidata. A aplicação e correção das provas, e a divulgação dos resultados ficará à cargo da Seção de Desenvolvimento de Pessoa.

Avaliação psicológica – constituir-se-á de entrevista psicológica, bateria de testes psicológicos e dinâmica de grupo, destinados a avaliar os diversos fatores psicológicos necessários ao bom desempenho do cargo. Ficará sob a responsabilidade da psicóloga, lotada na Seção de Desenvolvimento de Pessoal, sua aplicação, correção, e o envio do laudo técnico com o resultado final do processo seletivo ao responsável da área requisitante.

Utilização e guarda dos testes psicológicos – tratando –se de um instrumento confidencial e sigiloso, todo o material utilizado durante o processo seletivo, ficará sob a responsabilidade da seção de Desenvolvimento de  Pessoal, arquivado em lugar seguro, sendo proibido o acesso às informações pessoais que não estejam devidamente credenciadas.

Avaliação médica – o exame médico pré-admissional avaliará se o candidato encontra-se em perfeita condição de saúde, necessária ao desempenho do cargo. Ficará sob a responsabilidade do médico do trabalho, que enviará o parecer à seção de desenvolvimento de Pessoal.

Aprovação – os candidatos que forem aprovados em ordem decrescente da média das notas da segunda e terceira etapas ( provas objetivas e avaliação psicológica). Em caso de igualdade de médias, terá preferência o candidato que obtiver maior média, sucessivamente nas provas de avaliação psicológica, conhecimentos específicos, português e matemática.

Pré-requisitos e pontuação das provas objetivas.

Grupo A – Gerentes, Chefe de assessoria , Assessor técnico I e II, Auditor I  e II – pré- requisitos: superior completo e experiência na área a qual se candidata.

Grupo B – Chefe de central e II – pré-requisitos: 2º grau completo – prova de português, matemática e conhecimentos específicos. Média total 100 – mínimo 70 p/ chefe de central I e 60 p/ chefe de central II.

Grupo C – Chefe de loja I, II, III, IV e V – pré-requisitos: 2º grau completo – prova de português, matemática e conhecimentos específicos. Média total 100 – mínimo 70 p/ chefe de loja I  e 60 p/ chefe de loja II, III, IV e V.

Grupo D – Chefe de tesouraria I e II, Chefe de faturamento I e II, Chefe de armazenagem I e II, Chefe de Empacotamento e Caixa Geral. – pré-requisitos: 2º grau completo – prova de português, matemática e conhecimentos específicos. Média total 100 – mínimo 70 p/ Chefe de tesouraria I e II e Chefe de Faturamento I e II  e 60 p/ chefes de armazenagem, de empacotamento e Caixa geral.

Grupo E – Fiscal de Caixa I e III - – pré-requisitos: 2º grau completo – prova de português, matemática e conhecimentos específicos. Média total 100 – mínimo 60.

Descrição e análise de cargos - 
A descrição de cargos é um processo de mostrar o que o ocupante do cargo irá fazer, qual a tarefa que irá desempenhar e quando irá desempenhá-la. O processo de descrever uma tarefa é exatamente possibilitar o ocupante do cargo que ele tenha a percepção do que irá fazer, quando, como e porque. O cargo pode ser conceitualizado como uma parte da organização que consiste em um grupo de deveres e responsabilidades que torna um cargo diferente do outro.
A análise do cargo determina o grau de qualificação necessária para exercer o cargo, responsabilidades envolvidas e condições necessárias para o desempenho do cargo. A análise de cargo é uma verificação dos requisitos necessários que um ocupante deve ter.
Para analisarmos um cargo seguimos quatro áreas de requisitos: mentais, físicos, responsabilidades envolvidas e condições de trabalho. Requisitos mentais são exigências mentais que o ocupante deve possuir para desempenhar o cargo. Ente as exigências estão instruções essenciais, experiências anteriores, adaptabilidade ao cago, iniciativa e aptidões necessárias. Os requisitos físicos é que o candidato tenha quantidade e continuidade de energia e de esforço físico e mental requerido. Entre os requisitos estão o esforço físico necessário, concentração visual, destreza ou habilidade e as condições físicas necessárias.
Nas responsabilidades  envolvidas não é só considerada a responsabilidade do ocupante com o seu cargo, mas sim ele tem o dever de supervisionar os seus subordinados. O ocupante deve ter responsabilidade em supervisão de pessoal, material, ferramenta, dinheiro, títulos, documentos, contratos internos e externos e informações confidenciais. As condições de trabalho é a verificação das condições de ambiente e arredores do local de execução do trabalho, tendo como fatores de especificação o ambiente de trabalho e o risco que  seu ambiente oferece.

Para se analisar um cargo existem basicamente quatro tipos de análise. Um dos modos de analisar é o de observação direta, um dos métodos mais utilizados é a observação da dinâmica do ocupante em pleno exercício de sua funções. Este tipo de análise tem como pontos fortes a verocidade dos dados,  ocupante não interrompe suas tarefas, esse método é ideal para cargos simples e repetitivos. Ele apresenta como desvantagens o custo elevado, simples observação, e é contra-indicado para cargos não simples e repetitivos. O método do questionário ´é geralmente utilizados para os subordinados analisarem seus chefes, gerentes, superiores de uma forma geral. Esse tipo de análise tem como principais vantagens é o método mais econômico, mais abrangente e é ideal para analisar cargos de alto nível. Apresenta algumas desvantagens como não é recomendado para cargo de baixo nível, exige um planejamento e uma cuidadosa montagem, pode vir a se tornar superficial dependendo da subjetividade da resposta. A entrevista é o método mais flexível e produtivo, quando bem estruturada. Tem como vantagens obtenção de dados por pessoas que mais o entendem, possibilidades de discutir o esclarecimento e o método de melhor qualidade de análise e por isso não tem contra indicações. Apresenta como desvantagem o custo elevado, perda de tempo quando ocorre má preparação do analista, podendo levar reações negativas do pessoal.
O método misto é utilizado para neutralizar as desvantagens e tirar maior proveito as vantagens, sempre ocorrendo combinações entre os métodos. Os métodos mistos mais comuns são entrevistas e questionários com o ocupante do cargo, questionário e entrevista com o superior, questionário com o ocupante e entrevista com o superior, observação direta do ocupante e entrevista com o superior, questionário e observação direta com o ocupante e por fim questionário com o superior e observação direta com o ocupante. Para se analisar um cargo é necessário o cumprimento de três fases: a fase de planejamento, a fase de preparação e a fase de execução. A fase de planejamento como o próprio nome já diz é toda uma fase de preparação e a fase de laboratório que necessita de sete etapas. A etapa de determinação de cargos a serem analizados, elaboração de um organograma de cargos, elaboração do cronograma de trabalho, escolha dos métodos a serem aplicados, a seleção dos fatores de especificação a serem utilizados, dimensionamento dos fatores de especificações e a graduação dos fatores de especificação. A preparação é muito voltada para que tudo ocorra bem com o recrutamento, seleção e treinamento dos analistas sendo seguido pela preparação do material e do ambiente e a coleta de dados básicos sobre o candidato. A execução é botar em prática toda a preparação começando pela coleta e triagem dos dados obtidos, redação provisória de análise de cargo, apresentação da redação provisória ao supervisor, redação definitiva e apresentação da análise definitiva do cargo.

A avaliação do desempenho – é considerada como um instrumento, um meio uma ferramenta para melhorar os resultados recursos humanos da organização. Sendo considerado esse melhoramento do recurso humano como o objetivo básico que é seguido de alguns objetivos intermediários que são basicamente voltados para o ocupante sentir-se motivado, reconhecido, incentivado. Temos como principal objetivos intermadiários, treinamentos, promoções, incentivos salariais, estimula a maior produtividade, auto-aperfeiçoamento do trabalho entre outros objetivos. Temos como objetivos que são considerados fundamentais a medição do potencial humano, fornecer oportunidade de crescimento e permitir o tratamento dos recursos humanos. Uma avaliação de desempenho quando bem planejado traz benefícios para os gerentes, para o indivíduo, para a organização. Para os gerentes a avaliação traz com benefícios a possibilidade de avaliar o com portamento dos subordinados, oportunidade de propor providência para melhorar, comunicar aos seus subordinados os objetivos. Para os subordinados trouxe como benefícios conhecer as regras do jogo, conhecer as expectativas dos gerentes, da chefia e as suas providências e ainda a capacitação de uma auto-avaliação e uma autocrítica. As avaliações traz como benefícios para a organização, uma dinamização de sua política de recursos humanos, identificação de funcionários que necessitam de reciclagem e a avaliação do seu potencial humano. Para que a avaliações sejam feitas existem cinco métodos tradicionais de avaliação. O método mais utilizado e divulgado é o método das escolas para ser considerado o mais simples. Para que se tone eficaz é necessário a subjetividade e o prejulgamento do avaliador. Esse método é muito criticado quando reduz os resultados numéricos através de tratamentos estatísticos. Existem três tipos de escalas gráficas: escala gráfica contínua - consiste em dois pontos extremos, semi-contínua – é a mesma coisa da escala contínua com pontos intermediários e a escala descontínua – as posições já estão previamente fixadas, basta o avaliador escolher o desempenho adequado. A escolha forçada avalia o desempenho dos funcionários através de alternativas que mostram o tipo de desempenho individual. Esse método apresenta como vantagens aplicação simples não exige treinamento e proporciona resultados confiáveis. Apresentam como vantagens como aplicação simples não exige treinamento e proporciona resultados confiáveis. Apresentam como desvantagens elaboração complexa, é um método discriminativo, deixa o avaliador sem noção dos resultados dos seus subordinados. A pesquisa de como é a avaliação com base em entrevista de um especialista em avaliação com o superior imediato onde se avalia o desempenho dos seus subordinados. Esses métodos apresentam como principais vantagens que é o método mais complexo, permite uma avaliação profunda, permite entrosamento com o treinamento entre outras e como desvantagens apresenta custo operacional elevado, morosidade no processo. O método do incidente crítico é baseado no comportamento humano que levam resultados positivos e negativos. Nesse método o supervisor tem a função de observar e registrar fatos positivos e os fatos negativos do desempenho dos seus funcionários.

Desenho de cargos - O cargo consiste nas aplicações tarefas e atribuições de uma pessoa dentro de uma organização. E pelo cargo em que ela ocupa é que sabemos a sua importância dentro da organização, sabemos o seu nível hierárquico. Quando ocupantes de altos cargos servem de motivação para se manter e até se elevar cada vez mais. O cargo é uma espécie fator motivador para as pessoas que estão sempre querendo se superar. Toda e qualquer trajetória profissional é sempre ocupada por cargos. Para termos uma noção de conceito de cargo é necessário que saibamos o conceito de tarefas, atribuições e funções. 

Tarefa é todo serviço realizado individualmente onde requer um esforço mais braçal e não intelectual consiste em serviços braçal. Função é o conjunto de tarefas e atribuições praticada de uma maneira mais sistemática. O desenho de cargos consiste no modo em que o administrador projetam os cargos individuais e os combinam para que esse conjunto de cargos individuais formem departamentos e assim as organizações.]Para se desenhar um cargo é necessário que se tenha quatro condições fundamentais: é o conjunto de tarefas ou atribuições que o funcionário irá realizar na verdade é o conteúdo do cargo, a segunda condição é como ele irá efetuar as suas tarefas ou atribuições os métodos do funcionamento dos cargos. O terceiro é o que ele vai ser subordinado quem vai ser seus chefes, a quarta condição é quem irá mandar, controlar.

O desenho de cargos nas organizações muitas vezes não são  de responsabilidades da área de gestão de pessoas, cabendo assim a alguns órgãos a desenhar como o órgão de engenharia industrial que desenha os cargos fabris e o órgão de organização e métodos que desenha os cargos típicos de escritórios. Os cargos não são sempre estáveis, nem estáticos ou definitivo, mas estão sempre em evolução, inovação para tentar assim se adaptar as contínuas mudanças tecnológicas, econômicas, sociais, culturais que estão acontecendo pela exigência do mundo moderno e da globalização da economia. Existem alguns modelos de desenho de cargos que vamos estudar ao longo desse trabalho, vamos então criar uma noção básica voltando a antigüidade onde tudo começou, ter a necessidade de dedicar-se atarefa de pescar e caçar, onde ele foi percebendo que através de suas experiências acumuladas ele vinha adquirindo um melhoramento contínuo. Viemos assim utilizando esse tipo de pensamento até 1960 quando um grupo de cientistas e consultores que passaram então a demonstrar que essas antigas abordagens de desenho de cargos conduzem a resultados quase que completamente inverso aos objetivos organizacionais esperados. A partir dessas descobertas que começaram a surgir novos modelos de desenho de cargos.

O primeiro novo modelo que iremos estudar é o modelo clássico ou tradicional de desenho de cargos que foi introduzido no século XX  por Taylor e seus seguidores Gantt e Gilberth  foram eles que iniciaram a administração científica, aplicando certos princípios para a colocação de indivíduos nos cargos. A administração científica pregava que somente por meios de métodos científicos se poderia projetar cargos e treinar pessoas para se tirar delas o máximo de eficiência. A partir daí Taylor preocupava-se com um jeito de conseguir a cooperação entre a administração e o operariado para conseguir cada vez mais a produtividade e conseguir repartir os lucros e benefícios entre as duas partes, Gantt e Gilberth foram mais além se concentrando exclusivamente em dois pontos fundamentais, que era conseguir uma melhor maneira de executar as tarefas e o uso do incentivo salarial. Assim eles procuravam ter uma uniformidade entre pensamento da gerência e dos operários, os cargos eram projetados seguindo um modelo de fazer e não de pensar. O gerente mandava e o operário apenas obedecia e praticava, existia um treinamento só que restrito as habilidades necessárias para aquele tipo de tarefa, tinham um ponto de vista dominante era que quanto mais simples e repetitiva a tarefa existia uma maior eficiência no trabalho.

O modelo clássico desenho de cargos a partir de quatro etapas principais o primeiro é que o homem é um mero recurso das máquinas, a racionalidade é eminentemente técnica em primeiro lugar a tecnologia, o homem só serve para aprender a tecnologia de vez, a segunda etapa é que o trabalho deve ser dividido e fragmentado em partes para que as pessoas façam apenas uma sub-tarefa simples e repetitiva,  terceira etapa é que se tenha uma estabilidade de permanência ao longo do prazo do processo produtivo, o desenho foi feito para durar.a quarta etapa reside na eficiência das pessoas no trabalho é medida por meio de estudos de tempos, uma pessoa é considerada eficiente se ele conseguir realizar suas tarefas no tempo determinado e se conseguir produzir o maior ganho na produção. O  modelo clássico visava projetar cargos dentro de uma lógica, em que os cargos devem ser simples, repetitíveis e facilmente treináveis devem-se eliminar as atividades que são considerados desnecessárias que causam fadiga, encontra métodos de trabalhos que os ocupantes encontrem uma melhor maneira de se locomoverem selecionar trabalhos de acordo com a exigência de tarefas, estabelecer tempo determinado para executar as tarefas, oferecer planos de incentivo salarial caso eles consigam fazer tarefas em tempos inferiores do estabelecido, melhorar ambiente físico da fábrica para que se possa não causar a fadiga e que não se reduzir a eficiência. Dentro dessa lógica fria e mecanicista o resultado esperado é a máxima eficiência tendo assim um aumento dos lucros para empresa e aumento dos salários dos trabalhadores através dos incentivos. Assim eles partem do pressuposto de que o bem para a organização e bem para o funcionário também. Esse modelo clássico é utilizado em sistema tipicamente fechado. O modelo clássico buscavam algumas vantagens, como: A admissão de operários com qualificação mínima, com isso salários menores, existia também uma padronização das atividades, facilidade de controle dos operários, educação dos custos de treinamentos e a aplicação do princípio da linha de montagem.

O modelo clássico trouxe problemas, trouxe vantagens. Os cargos por serem simples e repetitivos tornaram-se monótonos e chatos provocando a fadiga psicológica,  o desinteresse e a perda do significado do trabalho, com esse desinteresse pelo trabalho, com essa desmotivação os funcionários concentram-se em reivindicações e expectativas por maiores salários e por último as rápidas transformações sociais, culturais e econômicas mostrou que a simplificação dos cargos tendem a criar problemas futuros, porque os jovens de hoje estão recebendo mais educação, as atitudes quanto a autoridade estão mudando as pessoas estão cada vez mais aceitando menos cegamente as ordens dos superiores, as pessoas estão buscando cada vez mais o bem estar social e o qualidade de vida e o advento da era da informática e da globalização.

O segundo modelo que iremos estudar será o humanístico ou de relações humanas surgiu com a Escola das Relações Humanas em 1930 que é completamente contrária à administração científica como o próprio nome já diz ele da ênfase nas pessoas ela buscas recompensas sociais, busca estudar o comportamento do grupo, substituir o organograma pelo sociograma, agora eles buscam a motivação, comunicação e demais assuntos relacionados com as pessoas. Assim surgiu os primeiros estudos a respeito de liderança, motivação, comunicação e demais pessoas. Apesar de todas essas mudanças de pensamento o desenho de cargos não é diferente do modelo clássico, a diferença reside nas implicações humanas ou seja, o modelo humanista tende a focalizar o contexto do cargo e as condições sociais sob os quais é desempenhado a menosprezar o conteúdo do cargo ou sua execução. Os ocupantes dos cargos recebe atenção e consideração quanto às suas necessidades pessoais e não é tratado com máquinas, busca maior união entre as pessoas e seus superiores.

A Escola de Relações passou a ser criticada pela limitação no campo de estudos abordados e pela parcialidade em suas em suas conclusões, pela concepção ingênua e romântica de seus trabalhadores e pela estratégica sutil de fazer os operários a trabalharem mais e exigir menos das organizações.

O terceiro modelo é o contingencial que é a abordagem mais complexa e envolve e que leva em conta duas variáveis as diferenças individuais das pessoas e as terefas envolvidas. No módulo contingencial é muito importante as três variáveis fundamentais que são a estrutura da organização, a tarefa e a pessoa que irá desempenhar a tarefa. Ao contrário do modelo clássico e do modelo humanista, o modelo contingencial com relação ao desenho de cargo seus princípios não são baseados na presunção de estabilidade e de permanência dos objetivos e dos processos organizacionais. O modelo contingencial é explicitamente dinâmico e baseado na contínua aplicação de cargos através do enriquecimento de tarefas, responsabilidade é dado nas mãos do gerente. O desenho de cargo contingencial é mutável em conformidade ao desenvolvimento do funcionário e de suas tarefas. O modelo contingencial utiliza da capacidade de auto-direção e de autocontrole das pessoa para alcançar objetivos planejados conjuntamente entre funcionários e gerentes  para tornar o cargo um verdadeiro fator motivacional, atendendo assim a satisfação individual de cada funcionário. Para se satisfazer as necessidades individuais, juntamente com fatores motivacionais é preciso alguns fatores que são elevada motivação intrínseca do trabalho, desempenho de alta qualidade no trabalho e redução das faltas. Os cargos influenciam as pessoas em sua motivação e desempenho. As pessoas que executam trabalhos mais interessantes, são normalmente ,mais satisfeitas do que as que realizam trabalhos repetitivos e rotineiros. Existem três estados psicológicos críticos para se obter melhores resultados na execução do trabalho: quando as pessoas encaram seu trabalho como significativo, quando se sentem responsáveis pelos resultados do seu trabalho e quando conhecem o resultado que obtém realizando seu trabalho. 

Na Ebal, os cargos são desenhados de uma forma que venham a manter o total de funcionamento das tarefas da organização sendo dividida em dois tipos de cargos. Existem os cargos ejetivos e os cargos comissionados. Dentro dos cargos ejetivos existem os cargos de comercialização que é toda a atividade relacionada com a comercialização de alimentos ligados diretamente a população consumidora, o cargo de serviços auxiliares são atividades de serviços gerais como: limpeza, vigilância, transporte. O cargo de apoio administrativo também compões esse tipo de cargo ejetivo, que são  atividades necessárias para dar apoio ao processo administrativo e por fim para manter o funcionamento dessas três carreiras. Desses três cargos existe o cargo de suporte, que como o próprio nome já diz, é um suporte que permeia os grupos anteriores. O cargo de comercialização é dividido em auxiliares de operação I, II, III. E o cargo de serviços gerais é dividido em auxiliar  de serviço I, II, III; em auxiliar de manutenção I, II, III e operador de máquina  e veículo I e II. O apoio administrativo é dividido em técnico de nível médio I, II, III e o cargo do suporte é dividido em técnico de nível superior I e II.

Dentro dos cargos comissionados, está dividida em auxiliar I e II, que na verdade são chefes de lojas, o assessor especial que é o chefe da seção, assessor técnico, que é o comprador, assessor técnico II que é o coordenador de licitação, caixa geral de loja que é o fiscal de caixa, chefe de assessoria que é o gerente, chefe de auditoria que é o gerente regional, chefe da central de distribuição que é secretário administrativo, chefe de central de vendas A, que é o secretário de diretoria, chefe de vendas B, que é o secretário da presidência e por último os chefes de lojas que são na verdade os supervisores de lojas.

Podemos perceber que o modelo de desenho de cargo utilizado pela Ebal é o modelo contingencial, onde eles tentam fazer uma adequação das pessoa e os cargos, cada cargo tem o seu requerimento e com isso eles vão se encaixando. Todos os cargos da Ebal tem os seus requisitos básicos. Os cargos de auxiliar de operação que pertence a carreira de comercialização requer o nível médio e uma experiência de três anos no ramo. Os cargos de auxiliares de serviço, de manutenção e os operadores de máquina, requerem experiência também de três anos e nível médio. Esses cargos fazem parte da carreira de serviços auxiliares. Seguindo com a carreira de suporte, que são cargos de processamento de dados, administração de RH, administração financeira, há um requerimento de nível superior e experiência de no mínimo três anos. A acarreia de apoio administrativo, com o cargo de técnico de nível médio, requer ível me´dio e experiência de uma no.

O cargo comissionário de auxiliar I, requer o nibel superior e experiência de três anos na área de atuação, assessor chefe, requer o nível superior e não fala de experiência necessária, assessor técnico I, nível superior e dois anos de experiência. Técnico II, nível superior ou nível médio com três anos de experiência. O cargo de caixa geral requer o 1º  ou o 2º grau completo, com experiência de dois anos. Chefe de assessoria, nível superior completo e três anos de experiência. Chefe de auditoria, nível superior completo e três anos de experiência. Chefe de distribuição e de vendas, requer nível superior ou 2º grau com experiência de três anos. Chefes de lojas, 1º ou 2º  grau com três anos de experiência. Chefe de núcleo e de seção, nível superior completo e três anos de experiência. Comprador, 2º grau completo com três anos de experiência. Coordenador de comissão, nível superior e três anos de experiência. Fiscal de caixa, 1º ou 2º grau com um ano de experiência. Gerente, nível superior e três anos de experiência.

O método utilizado para a análise do cargo na Ebal é o método do questionário, onde todos os ocupantes participam. A avaliação de desempenho será regulamentado em um questionário específico a ser apresentado à diretoria da empresa para análise e implantação em um prazo máximo de seis meses. O modelo terá como referência o resultado apresentado pelo empregado. Um bom resultado depende basicamente de decisões claras e objetivas, racionalização na distribuição de tarefas e orientação técnica com acompanhamento por parte da unidade administrativa o qual o empregado esteja vinculado funcionalmente.

Banco de dados e sistemas de informação - O sistema de informação (SIG ) é um sistema responsável por armazenar, colher, processar e disseminar informações oferecendo aos cargos de gerência de dados precisos para a tomada de decisões de forma eficaz. Este sistema de informação é importante no desempenho dos gerentes principalmente nas tarefas de planejamento e de controle, sendo esses dados responsáveis pela antecipação na tomada de decisões em diversos aspectos da estrutura organizacional além de ser uma vantagem competitiva.  Os dados e as informações são interligados pois  é através dos dados que se obtém as informações. Um dado é apenas um índice, registro que necessita ser analisado, interpretado por uma pessoa para a sua manipulação. A informação já possui o seu significado específico. Para este processo existe o banco de dados. Um sistema de armazenamento de dados codificados prontos para serem processados e colher informações. Na área de RH vários bancos de dados interligados nos permite ter acesso a diversos tipos de informação que devem ser periodicamente atualizados pela organização, tais como:

· Dados pessoais sobre cada empregado

· Dados sobre ocupantes de cada cargo

· Dados sobre os salários e incentivos salariais

· Dados sobre candidatos, sobre cursos e atividades de treinamentos, etc.

Processamento de dados – o processamento de dados é responsável em acumular, agrupar os dados para que estes possam ser transformados em informação sendo feito de três formas. 

Manual – sem auxílio de máquinas, utilizando-se fichas, talões, cartões e mapas.

Semi-automático – quando é feito de forma manual paralelo com a utilização de máquinas de contabilidade, computadores que irão realizar operações já programadas sem a intervenção do operador.

Automático – processo desenvolvido totalmente através de máquinas desde a entrada dos dados até a saída de informações, sem haver a necessidade de intervenção humana.

Sistema de informações gerenciais (SIG) – o sistema de gerenciamento de dados possui objetivos tendo cada organização o seu objetivo específico.

Informações

Pesquisa de mercado

Análise de cargos

Banco de dados

Avaliação do desempenho

Análise organizacional

Processamento

Recrutamento

Seleção de pessoal

Remuneração

Planos de carreira

Técnicas operacionais

Objetivo
Integração das pessoas

Recompensa e motivação

Desenvolvimento de pessoas

Desenvolvimento da organização

Resultado

As informações podem ser colhidas no ambiente externo, como as concorrentes, fornecedores, até mesmo outras organizações, ou do ambiente externo, com a produtividade alcançadas, jornada de trabalho, pelos funcionários etc.

“ Subsistema de manutenção de recursos humanos – do ponto de vista de recursos humanos, a organização viável é aquela que não apenas capta e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também os mantém na organização.”

· Compensação ( remuneração) - sistema de recompensas

· Benefícios Sociais – sistema de recompensas

· Higiene e Segurança do trabalho

· Relações Sindicais

 Para poderem funcionar dentro de certos padrões de operações, as organizações dispõem de um sistema de recompensas que são  incentivos para estimular certos tipos de comportamento, para que as pessoas possuam mais ou menos o mesmo comportamento. O sistema de recompensas inclui o pacote total de benefícios que a organização põe `a disposição de seus membros, ainda inclui recompensas como garantia de segurança no cargo , transferências laterais para posição mais desafiadoras ou a posições que levam um crescimento e a várias formas de reconhecimentos por serviços notáveis. O sistema de punições inclui uma série de medidas  disciplinares que visam evitar o comportamento das pessoas que se desviem dos rumos esperados, bem como prevenir sua repetição ( advertências verbais ou escritas ), ou ainda em casos extremos, castigar sua reincidência ( suspensões do trabalho ) ou desligamento da organização.

Ambos sistemas de recompensas e de punições, constituem fatores básicos que induzem o indivíduo a trabalhar em benefício da organização. A maioria das organizações adota os seguintes tipos de recompensas: 

1 – as que estão diretamente vinculadas aos critérios dos objetivos de realização empresarial – como lucro ou prejuízo. Limitada a altos e cargos ( diretores e gerentes ). O que limita o valor motivacional.

2 – as que são aplicada sem decorrência do tempo de serviço do funcionário e que são concedidos automaticamente em certos intervalos, desde que o funcionário não tenha tido um desempenho insatisfatório. São pequenos incentivos.

3 – as que atingem pequena proporção de indivíduos de desempenho excepcional situados em determinada faixa salarial. São exigidas diferenciação no desempenho e envolvem amplas melhorias salariais.

4 – as que contemplam resultados departamentais, divisionais ou globais, objetivamente quantificáveis. Divididas pelo grupo, em termo de porcentagem com relação a base salarial de cada um. Essas recompensas são concedidas como retribuições pelo alcance de certo objetivo organizacional.

Teoria da iniquidade – relações de intercâmbio onde as pessoas fazem contribuições à organização e dela recebem incentivo ou recompensas. Cada pessoa recebe as suas próprias contribuições e as compara com as contribuições que as outras pessoas oferecem a organização e também as recompensas que recebe com as recompensas recebidas pelas outras pessoa.

Minhas recompensas = Recompensas dos outros

Minhas contribuições = contribuições dos outros

Quando os dois termos da adequação se equivalem, ocorre uma situação de equidade, o que leva a pessoa a um sentimento de satisfação. Quando os dois temos são diferentes, ocorre uma situação de iniquidade, o que leva a pessoa a um sentimento de insatifação, que aumenta a medida que a iniquidade é maior, esta situação ocorre quando a pessoa se sente sub-assalariado ou super-assalariado. Se o salário está muito baixo, gera raiva, e, se está muito alto, em culpa. Essa situação de tensão leva o empregado a tentar reduzir o desequilíbrio mudando alguns dos termos da equação que tem condições de mudar.

Compensação e produtividade -  o empregado deve perceber que o aumento do seu esforço levará ao fato do aumento de sua recompensa monetária. O problema existe pois os empregados não sentem tal relação.

Avaliação dos processos de manutenção de pessoas – todos os processos de manutenção de pessoas são importantes na definição da permanência das pessoas na organização e, mais, em sua motivação para o trabalho e para o alcance dos objetivos organizacionais. Em muitas organizações, esse processo de manutenção ganha nota muito baixa, por se aproximarem do modelo de homem econômico ( que trabalha exclusivamente pelo salário, pela rigidez e inflexibilidade, tratando as pessoas pela média, sem respeitar suas diferentes contribuições à organização. Em outras, esse processo de manutenção ganha nota muito alta, por se aproximarem do modelo de homem complexo, por sua flexibilidade e adaptabilidade às pessoas e às diferentes contribuições ao sucesso da organização.

Compensação – parceiros da organização:

Fornecedores – contribuem com matéria prima, serviços e tecnologias – visam lucro e novos negócios.

Investidores e acionistas – contribuem com capital, créditos e habilidades – visam lucro e dividendos.

Empregados  - contribuem com conhecimentos  e esforços – visam salários, benefícios e retribuições

Clientes – contribuem com aquisição de bens  e/ou serviços – visam qualidade, preço e satisfação.

Cada parceiro está disposto à investir seus recursos à medida que obtém retorno e resultados interessantes de seus investimentos. Todos os parceiros do negócio são indispensáveis para o sucesso, porém o mais próximo da organização é o empregado. Um dos aspectos mais importantes da filosofia de uma organização é o que se relaciona com a política de salários. O nível de salários é o elemento essencial tanto na posição competitiva da organização do mercado de trabalho, como nas relações da organização com seus próprios empregados. 

O que é salário nominal?

É o volume de dinheiro fixado em contrato individual pelo cargo ocupado. Em uma economia inflacionária, o salário nominal, quando não atualizado periodicamente, sofre erosão.

 O que é salário real? É a quantidade de bens que o empregado pode adquirir com aquele volume de dinheiro corresponde ao poder aquisitivo assim fica claro que a reposição do valor real não significa aumento salarial e sim reajustamento do salário, pois aumento real do salário é o aumento salarial.

O salário para as pessoas – os levam a aringir muitos objetivos, por isso o trabalho é muitas vezes considerado um meio dessa conquista. Salário – fonte de renda que define o padrão de vida de cada pessoa. 

O salário para as organizações – representa de uma só vez, um custo e em investimento. Custo porque se reflete no custo do produto ou do serviço final, investimento  porque representa aplicação de dinheiro em um fator de produção – o trabalho – como uma tentativa de conseguir um retorno maior a curto ou médio prazo. O fato é que os salários sempre representam para a empresa um grande volume de dinheiro que precisa ser muito bem administrado. 

O composto salarial – fatores externos ( ambientais ) e internos ( organizacionais ) que determinam o valor dos salários. A determinação é complexa, visto que muitos fatores variam e inter-relacionados exercem efeitos direcionados. Esses fatores atuam independentemente ou harmônicamente um com os outros no sentido de elevar ou abaixar os salários. Quando atuam como forças oponentes podem estabilizar os salários. Fatores internos – tipologia dos cargos na organização, política salarial da organização. – capacidade financeira e desempenho geral da organização. – competitividade da organização. Fatores externos – situação do mercado de trabalho, conjuntura econômica ( inflação, recessão, custo de vida ) – sindicatos e negociações coletivas – legislação trabalhista – situação do ercado de clientes – concorrência no mercado.

Conceito de administração de salários – é o conjunto de normas e procedimentos que visam estabelecer estrutura de salários eqüitativos e justos na organização em relação: 

a) Aos salários em relação aos demais cargos da própria organização, procurando o equilíbrio interno desses salários ( através de avaliação e classificação de cargos ) 

b) Aos salários em relação aos mesmos cargos de outra empresa, procurando o equilíbrio externo dos salários ( através de pesquisa de salário ).

Avaliação e classificação de cargos – é o processo de analisar e comparar o conteúdo de cargos para estabelecer o preço justo para a posição relativa de cada cargo, afim de fazer uma distribuição eqüitativa de salários dentro da organização, para evitar qualquer arbitrariedade.

Os métodos de avaliação de cargos – a avaliação de cargos está relacionada com a obtenção de dados para uma conclusão à cerca do preço para cada cargo, seja quantitativo ou qualitativamente. Algumas vezes, a avaliação de cargos é complementada por negociações com sindicato, pesquisas de mercado de salário e etc.

Os métodos de avaliação de cargos podem ser divididos entre grandes grupos:

· Comparação básica

· Comparação não-quantitativa

· Comparação quantitativa

A avaliação de cargos fundamenta-se nas informações prestadas pela análise dos cargos.

Método do escalonamento – consiste em dispor os cargos em um rol ( crescente ou decrescente ) em relação à algum critério de comparação, que tende a ser superficial. Pois a comparação entre os cargos é global.

Método das categorias pré-determinadas é uma variação do método de escalonamento. Dividem-se em cargos a serem comparados em conjunto de cargos, que possuam certas características comuns. Depois, faz-se a aplicação do método do escalonamento em cada um desses conjuntos. É mais elaborado do que o método do escalonamento e permite com que novos cargos sejam incorporados.

Método da comparação de fatores – utiliza o princípio do escalonamento. Esse método exige as seguintes etapas que devem ser desenvolvidas após a análise dos cargos:

1 –Escolha dos fatores de avaliação

2 – Definição dos significados de cada um

3 – Escolha dos cargos de referência

4 – Escalonamento misto dos fatores de avaliação

5 – Avaliação dos fatores nos cargos de referência

6 – Montagem da matriz de escalonamento e de avaliação dos fatores

7 – Escala comparativa de cargos, que pronta é o instrumento de cargos pelo método de comparação de fatores.

Novos ajustamentos serão feitos até que os resultados tornem-se consistentes. Esta técnica é a que se obtém maior confiabilidade dentre todas as técnicas do ponto de vista global doa avaliações.. é apropriado para cargos honestos e outros menos complexos.

Método por avaliação por ponto – é o método de avaliação de cargos mais usados nas empresas. A técnica é analítica: cargos são comparados através de fatores de avaliação em suas partes componentes. É também uma técnica quantitativa. São atribuídos valores numéricos ( pontos ), para cada elemento do cargo e um valor numérico é obtido pela soma dos pontos. Exige os seguintes etapas:

1 – escolha dos fatores de avaliação

2 – ponderação dos fatores de avaliação

3 – montagem da escala de pontos

4 – montagem do manual de avaliação de cargos

5 – avaliação dos cargos através do manual de avaliação

6 – delineamento da curva salarial

7 – definição das faixas salariais.

De avaliação de cargos -  a avaliação de cargos é uma recomendação do órgão de staff que deverá ser aprovado pelo órgão de linha e pela direção da organização. Para facilitar esse trabalho de aprovação, utilizando-se a comissão de avaliação que é composto de: membros permanentes ou estáveis – que devem participar de todas as avaliações da organização. Ex: o gerente de RH e o executivo responsável pela administração de salários. – membros provisórios – que devem operar na avaliação dos cargos sob sua supervisão. A comissão de avaliação consiste em dois objetivos:

- o equilíbrio e uniformidade das avaliações em todos as áreas das organizações

- que as avaliações sejam aceitas sem restrições.

Classificação de cargos – de acordo com a avaliação, os cargos podem ser classificados em classe de cargos, afim de que tenham um tratamento genérico em termos de salário, benefícios sociais, regalias. Podem ser:

a) classificação por pontos

b) classificação por cargos de carreira

c)  classificação por grupo ocupacional

d) classificação por área de serviço

e) classificação por categoria

pesquisa salarial – pode ser feita através de questionários; visitas a empresas; reunião com especialistas em salários; telefonemas entre especialistas em salários. – ao promover a pesquisa salarial a empresa deve selecionar os cargos de referência. Os critérios para a escolha das empresas deverão ser:

1- localização geográfica da empresa

2- ramo de atividade da empresa 

3 – tamanho da empresa

4 – política salarial da empresa

seleção das empresas participantes

alguns critérios são adodtados para a escolha das empresas que irão fazer parte da pesquisa salarial:

O número de empresas varia função de detalhamento, precisão e tempo, além dos salários, outros elementos podem ser pesquisados, como benefício. A coleta de informações pode ser feita pelos seguintes meios: questionários, visitas, reuniões, de associações de empresa, cartas, telefonemas – sendo que o mais utilizado é o questionário.

Remuneração variável – é quem está por trás do aumento da produtividade das pessoas. Dessa forma, se beneficia o empregado e a empresa. Sua grande vantagem em relação a outros benefícios é que o funcionário só recebe mais dinheiro se a empresa tiver ganhos de produtividade negociados no início do exercício.

Planos de benefícios sociais – a remuneração é feito por meio de muitas outras formas além do pagamento em salário. Uma considerável parte da remuneração é constituído em benefícios sociais e de serviços sociais.

Benefícios sociais são aquelas facilidades que as empresas oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforços e preocupação, podem ser financiados, parcial ou totalmente pela empresa . é uma forma de remuneração indireta, seus itens mais importantes são: assistência médica- hospitalar, seguro de vida em grupo, alimentação, transporte, previdência privada.

Tipos de benefícios sociais – 1 – Benefícios legais: 13º salário, férias, aposentadoria, seguro de acidente de trabalho, auxílio doença, salário família, salário maternidade, horas extras, adicional por trabalho noturno e etc. – 2 – Benefícios espontâneos: gratificações, seguro de vida em grupo, refeição, transporte, empréstimos, complementação de aposentadoria etc.

Benefícios flexíveis – o empregado recebe o benefício que é mais importante para as suas necessidades. Critério para o planejamento de serviços e benefícios sociais. 

Benefícios sociais: redução da rotatividade e do absenteísmo

Elevação do moral

Realce da segurança

Critérios : visto do pagamento

Capacidade do pagamento

Necessidade real

Poder do sindicato

Considerações sobre impostos

Relações públicas

Responsabilidade social

Reações da força de trabalho

O princípio básico deve ser  o de que não se deve empreender voluntariamente nenhum benefício ao empregado, a menos que haja, como retorno para a organização, um rendimento em torno de produtividade e moral por parte do empregado. A organização precisa de planos de benefícios no sentido de recrutar e de reter empregados competentes. Assim, todo benefício deve trazer contribuição para a organização, de maneira a ser igual os seus custos, ou pelo menos, no sentido de compensá-los ou reduzí-los, trazendo algum retorno.

O custeio dos benefícios sociais, devem satisfazer a alguma necessidade real, devem confinar-se a atividades em que o grupo é mais eficiente que o indivíduo, deve estender-se sobre o mais amplo base possível de pessoas, deverá evitar conotações de paternalismo e que os custos dos benefício sejam calculáveis e devam repousar em financiamento sólido e garantida para evitar injunções políticas. Seus objetivos básicos são: melhoria da qualidade de vida dos empregados; melhoria do clima organizacional; redução da rotação de pessoas e absenteísmo; facilidade na atração e na manutenção de RH; aumento da produtividade em geral.

Higiene e segurança do trabalho – constituem duas atividades intimamente relacionadas, no sentido de garantir condições pessoais e materiais de trabalho, capazes de manter certo nível de saúde dos empregados. Para a organização mundial de saúde, a saúde é um estado completo de bem estar físico, mental e social e que não consiste somente na ausência de doenças ou de enfermidade.

Higiene do trabalho – estão relacionadas com o diagnóstico e a prevenção de doenças ocupacionais. 

Plano de higiene do trabalho – médicos , enfermeiras, auxiliares – serviços médicos adequados – prevenção de risco à saúde – serviços adicionais, como programas informativos. 

Objetivos – com caráter eminentimente preventivo, pois objetivo à saùde e conforto do trabalhador, evitando que este adoeça e se ausente do trabalho provisória ou definitivamente.

· eliminação das causas das doenças profissionais

· prevençao do agravamento de doenças e de lesões 

· condições ambientais no trabalho – o trabalho das pessoa é influenciado por três grupos de condições: condições ambientais do trabalho: iluminação, ruído, temperatura etc. – condições de tempo: duração da jornada de trabalho, horas extras. – condições sociais: status.

Segurança do trabalho – é o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicológicas, empregadas para prevenir acidentes, seja eliminando as condições inseguras do ambiente, seja instruindo as pessoas da implantação de práticas preventivas. A segurança normalmente é uma responsabilidade de linha e uma função de staff. Não se deve confundir o órgão de segurança da organização com o CIPA – comissão interna de prevenção de acidentes. A cipa é uma imposição legal da CLT e deve existir nas grandes e médias empresas.

Plano de segurança

- Apoio ativo do administrador

- Manutenção de pessoal exclusivamente o segurança

- Instruções de segurança para cada trabalho

- Execução do programa de segurança por intermédio supervisionado.

- Integração de todos os empregados no espírito de segurança

- Extenção do programa de segurança fora da  empresa

 Prevenção de acidentes -  Acidente definido pela organização mundial de saúde:  “ um fato não premeditado do qual resulta dano considerável” 

Acidentes de trabalho classificam-se em: - acidentes sem afastamento. – acidentes com afastamento, que pode resultar: incapacidade temporária, permanente parcial, incapacidade total permanente, morte.

Os acidentes são provocados por causas que podem ser identificadas e removidas para que não continuem provocando novos acidentes. O acidente de trabalho constitui fato negativo para a empresa e para o empregado, bem como para a sociedade. O seguro de acidente cobre apenas os gastos com médicos e idenização de acidentados.

Prevenção de roubos ( vigilância )  - cada organização tem seu serviço de vigilância com características próprias. Porém as medidas preventivas devem ser revistas com frequencia para evitar que a rotina se torne absoleta.

Prevenção de incêndio – é o combate ao incêndio. Exige um planejamento cuidadoso; extintores adequados, dimensionamento do reservatório de água, sistema de detecção e alarme treinamento do pessoal. 

Desenvolvimento organizacional – as pessoas e a organização estão em constante transformação. Surgem novos objetivos, criação de novos departamentos, novas pessoas são admitidas e o quadro funcional é modificado. As pessoas se desenvolvem, vivenciando novas experiências, enfrentando novos problemas e descobrindo novas potencialidades. Algumas destas mudanças ocorrem por forças das oportunidades que surgem, mas para o desenvolvimento organizacional é necessário que essas mudanças ocorram de forma planejada e intensional. O campo de desenvolvimento organizacional visualiza a organização como todo podendo assim analisar e detectar problemas que são resolvidos com maior eficácia. Para cada problema que a organização possa enfrentar, serão aplicadas técnicas, consultoria e até mesmo tecnologia diferentes para cada caso. Esse tipo de trabalho é realizado por consultores externos ou internos ou até mesmo um especialista da organização. O conceito de DO está relacionado a capacidade adaptativa de mudança.

Desenvolvimento organizacional – o DO tem como objetivo transformar as organizações que atuam com os sistemas mecanicistas para sistemas orgânicos. Toda essa transformação só é possível se houver uma mudança na cultura organizacional da empresa, de suas crenças e valores. Vivemos em um mundo dinâmico, com mudanças constantes. O que exige que as organizações acompanhem toda essa evolução. Para que ocorram mudanças a empresa tem que possuir uma capacidade de adaptação e dois fatores vão ser determinantes neste processo. As forças exógenas que vão criar a necessidade de mudança organizacional interna e as forças endógenas que criam a necessidade de mudança estrutural e comportamental sendo forças do próprio interior da organização. Existem quatro tipos de mudança das quais não ocorre isoladamente e uma afeta a outra provocando um poderoso multiplicador. Mudanças estruturais - bem como estrutura de cargos podendo ser criados ou eliminados os departamentos. Mudanças tecnológicas – afetam máquinas, equipamentos, processos empresariais. Mudanças nos produtos ou serviços  - afetam os resultados ou saídas da organização. Mudanças culturais – mudanças nas pessoas, em seus comportamentos e atitudes.

Sistema mecânico – A ênfase é exclusivamente individual; divisão do trabalho e supervisão hierárquica rígidas; tomadas de decisões é centralizada.

Sistema orgânico – A ênfase nos relacionamentos entre os grupos; participação e responsabilidade multigrupais; tomada de decisões descentralizada.

Uma das características mais importantes que uma organização deve possuir é a sua sensibilidade e adaptabilidade. A sua capacidade em perceber as mudanças procurando se adaptar a nova realidade de maneira a melhorar seus rendimentos e alcançar seus objetivos. Se tratando de organização, devemos saber que esta é um sistema social, onde o ser humano é responsável pela produtividade, podendo ter m baixo índice se este trabalhar em um ambiente hostil, restritivo impedindo o seu crescimento e suas potencialidades . Para o indivíduo se desenvolver, o ambiente de trabalho deve ser capaz de  satisfazer suas exigências, oferecendo ao empregado um ambiente agradável para que se sinta satisfeito e realizado. O DO tenta ao máximo integrar os objetivos com indivíduo com os da organização para que juntos possam resolver os problemas e as oportunidades que surgem o DO além de estar voltado para as interações entre as várias partes da organização, tem como objetivo fazer com que todos trabalhem juntos e com eficácia. Para uma maior interação sobre os grupos o DO procura melhorar as relações interpessoais, abrindo canais de comunicação e ensina como ultrapassar as diferenças individuais e grupais.

O processo DO – este processo consistem em quatro etapas que são inicialmente a coleta e análise de dados. Através da análise dos dados colhidos possam ser identificados os problemas, suas conseqüências e estabelecer objetivos. Após dado  o diagnostico determina-se qual o plano estratégico, ação de intervenção a ser implantado e finalizando é feita uma avaliação que implica alteração do diagnóstico, tornando o processo com dinâmica própria.

Sistema de informação de recursos humanos – é constituído por elementos interdependentes para que com seu agrupamento possam ser geradas informações. A ARH está classificada como função de staff responsável em oferecer todas as informações dos funcionários de cada área para que os gerentes possam administrar os seus subordinados. Para iniciar o sistema de informações de RH é necessário o banco de dados, tendo como principal objetivo fornecer todas as informações de seu pessoal para as gerências, reduzindo as condições de incerteza na tomada de decisões. Um sistema de informação de RH possui como fonte de dados o Banco de dados de RH, recrutamento e seleção de pessoal, treinamento e desenvolvimento de pessoal, avaliação de desempenho, administração de salários, registro e controle de pessoal, a respeito de faltas, atrasos, disciplina, estatística pessoal, higiene e segurança, respectivas chefias. Dentre várias aplicações do sistema de informações pode-se destacar: - jornada de trabalho; com quantidade de horas trabalhadas somadas diariamente, semanalmente ou mensalmente. Deve-se estar contida na jornada horário de entrada, saída com tolerância a atrasos ou antecipações. Deve-se estar estabelecido o horário para as refeições e para descanso, devendo serem cumpridos esses horários para que uma pessoa não esteja fora de sua atividade em horário indevido. Semana de trabalho reduzida – as 40h de trabalho semanal, são realizadas em 4 dias, oferecendo ao funcionário um descanso de três dias consecutivos, podendo este possuir um maior tempo para o lazer e para a família aumentando o seu desempenho na empresa. Negativamente pode ocorrer problemas com clientes e sindicatos. Horário flexível – é estabelecido um período em que o funcionário deve estar presente na organização e fora este horário o funcionário pode fazer a sua programação de trabalho. O horário flexível dá maior autonomia e responsabilidade para os envolvidos podendo estes levar uma vida muito mais tranqüila. Trabalho compartilhado – duas ou mais pessoas executam e dividem o mesmo cargo, neste caso a jornada de trabalho é dividida para cada pessoa trabalhar 4h. Disciplina -  maneira com que as pessoas se comportam com as regras e padrões de comportamento exigida pela organização. As pessoas devem ajustar-se as regras organizacionais sem cobranças externas, se interando de toda a cultura organizacional sendo monitoradas para o alcance de seus objetivos. Alguns fatores relacionam-se com a disciplina: - gravidade do problema, está relacionado com a severidade ou seriedade do problema como desonestidade. - Duração do problema, está relacionado com tempo de permanência no mesmo erro.  - Grau de socialização, está relacionado ao nível de conhecimento do infrator em relação à regras pré–estabelecidas pela empresa. – Suporte gerencial, está relacionado ao apoio dos gerentes com relação a ação disciplinar e a relação entre gerentes e subordinados.

Linhas mestras da disciplina – ação corretiva  deve ser preferida à ação punitiva e deve ter caráter objetivo para corrigir o comportamento indesejável do funcionário e não simplesmente punir. – ação disciplinar deve ser progressiva, embora existam diferentes casos, a ação disciplinar deve começar com advertência verbal, sendo seguida de uma advertência escrita, suspensão e em último caso a demissão do funcionário. -  A ação disciplinar deve ser imediata, consistente, impessoal e informativa; a ação corretiva deve ser preventiva. Essa função disciplinar está cada vez mais ligada aos gerentes, pois são eles que vão tomar decisões sobre possíveis penalidades, além de escolher a melhor forma de punição fazendo com que a ARH ocupe cada vez mais a função de consultoria e não de execução.  

Desenvolvimento organizacional – as pessoas e a organização estão em constante transformação. Surgem novos objetivos, criação de novos departamentos, novas pessoas são admitidas e o quadro funcional é modificado. As pessoas se desenvolvem, vivenciando novas experiências, enfrentando novos problemas e descobrindo novas potencialidades. Algumas destas mudanças ocorrem por forças das oportunidades que surgem, mas para o desenvolvimento organizacional é necessário que essas mudanças ocorram de forma planejada e intensional. O campo de desenvolvimento organizacional visualiza a organização como todo podendo assim analisar e detectar problemas que são resolvidos com maior eficácia. Para cada problema que a organização possa enfrentar, serão aplicadas técnicas, consultoria e até mesmo tecnologia diferentes para cada caso. Esse tipo de trabalho é realizado por consultores externos ou internos ou até mesmo um especialista da organização. O conceito de DO está relacionado a capacidade adaptativa de mudança.

Auditoria de Recursos Humanos – pode ser conceituada como uma análise de toda a política interna e práticas de pessoal onde vão ser analisadas e demonstradas  se o programa está funcionando, detectando pontos negativos e acrescentando novas técnicas. Para ser feita um avaliação contínua desse processo , é criado um critério padrão ou modelo pré-estabelecido podendo ser comparado com os resultados  e assim avaliar se os objetivos foram alcançados, fazendo correções para o melhoramento do sistema. Um dos aspectos importantes da auditoria é que além de detectar erros e problemas a serem resolvidos, fornece a solução e sugestão de vários problemas. O que as empresas precisam entender é que as práticas de recursos humanos devem ser usadas periodicamente, atualizadas para atuar de forma preventiva e não só apenas quando o problema já estiver instalado nas organizações. A auditoria faz todo este acompanhamento através de dados estatísticos, registro e todo tipo de informação sobre cargos, salários, custo unitário de trabalho, custo de vida, dentre outros: a auditoria de recursos humanos atua de forma ampla dentro da organização analisando inicialmente as relações que afetam o potencial humano, incluindo o pessoal que faz parte dos membros de staff de recursos humanos, trabalhando em conjunto com o setor financeiro para o desenvolvimento de vários programas. Para que a auditorias possa atuar de forma ainda mais ampla e profunda, ela avalia programas, políticas e filosofias. – PROGRAMAS, incluindo práticas de RH. – POLÍTICAS, tanto as explícitas, como as implícitas e as formalizadas pela empresa. – FILOSOFIA, filosofia da administração, suas prioridades, valores, alvos e objetivos.

Quanto maior e descentralizada for a empresa, maior a necessidade da auditoria podendo esta avaliar e treinar os executivos que atuam na área de recursos humanos, exercendo assim um papel não só de avaliar, como de fiscalizar e educar. O agente de auditoria pode ser externo ou interno. Algumas empresas contratam um consultor externo que já tenha experiência com outras empresas ou seleciona o pessoal interno formando equipes de auditoria tendo como coordenador o diretor de RH.

O balanço social de RH – procura estabelecer as relações entre a organização e seus funcionários, clientes, fornecedores, a sociedade como um todo demonstrando a posição da empresa no domínio social. Além da relação da organização com seus contribuintes, é importante possuir informações sobre emprego, remuneração, encargos sociais, condições de higiene, segurança e absenteísmo. A empresa tem que fazer com que todos sejam beneficiados, investindo na melhoria das condições de trabalho, higiene, e segurança, oferecer treinamento e desenvolvimento pessoal e melhoria da qualidade de vida de sues funcionários e familiares. Aos cliente, com a melhoria dos produtos e serviços, à comunidade com projetos de preservação do meio ambiente, além de melhorias urbanas. Sendo assim, o balanço social da importância da responsabilidade social da empresa tendo o comprometimento em atender as exigências da sociedade.

Técnicas de intervenção em DO - Essas técnicas podem ser atuadas sob o indivíduo desenvolvendo a sensitividade social  e a flexibilidade de seu comportamento em relação aos outros , ocasionando uma eficácia na melhoria da competência individual e nas relações interpessoais. Pode ser aplicada análise transacional  que desenvolve técnicas  de comunicação, ensinando como as pessoas possam se comunicar de forma clara podendo ser através de mensagens ou diálogos. Existem técnicas específicas para grupos ou equipes que funciona como uma consultoria de procedimentos. Cada equipe será coordenada por um consultor que atuará no sentido de tornar essas equipes mais sensíveis a seus processos internos , desenvolvendo sentimentos de liderança, criatividade, confiança, para que juntos possam buscar diagnósticos e soluções para os problemas. Outra técnica utilizada para o desenvolvimento das equipes  são as reuniões de confrontação , nas quais cada grupo se auto- avalia  e também avalia o desempenho do outro. Esta técnica tem o objetivo de melhorar a saúde da organização, melhorando as comunicações e relações entre diferentes áreas.

Foi criada por dois americanos uma nova tecnologia de mudança organizacional planejada., recebendo o nome de grade  gerencial que nada mais é  que um gráfico com duas eixos, um eixo horizontal representa a produção que é classificada por pontos e o eixo vertical que representa as pessoas  classificando o desempenho através de pontos. Este programa de desenvolvimento organizacional oferece seminários de laboratório para todas as pessoas da empresa onde são avaliados através do grid  o desempenho das equipes desenvolvendo um trabalho de críticas e de avaliação além de reuniões de confrontação que é feita para aumentar o desenvolvimento intergrupal . Todos esses processos , técnicas e consultoria procuram juntos alcançar os objetivos do DO onde podemos citar o aumento do nível de confiança, aumentar a confrontação dos problemas organizacionais dentro dos grupos, incrementar a abertura de comunicação, aumentar o nível de satisfação de seus funcionários, incrementar o nível de responsabilidade individual.

Recompensas 

Plano de benefícios da EBAL

1 – vale – transporte

caso o funcionário opte pelo benefício, fornecido pelos recursos humanos, será descontado até 6% do salário base ou o valor concedido `a título de vale –transporte ( o que for menor ).

É pago no último dia útil do mês , referente a todo período do próximo mês, juntamente com o salário. O uso do benefício é referente ao deslocamento residência/ trabalho/ residência.

2 – ticket refeição

Tem direito a esse benefício todo empregado com jornada de trabalho maior ou igual a 200h /mês. Os descontos ocorrem de acordo com o nível salarial do empregado.

3 – cheque – EBAL

 é um critério concedido pela empresa aos empregado no valor de 20% do seu salário base para efetuar compras na loja da cesta do povo, ocorrendo sempre na última semana de cada mês e o colaborador resgata à empresa sempre no contra-cheque do mês posterio ao que se efetuar a compra.

4 – clube para os colaboradores

A asfeb – associação dos empregados da ebal, mantém uma sede socila em salvador, onde os colaboradores e suas famílias podem participar da atividades recreativas, festas e etc.

A asfeb também mantém convênios com farmácia, ótica, livraria, e dipõe de um excelente consultório odontológico.

5 – salário educação – a ebal participa do programa do minist´rio da educação de reembolso de despesas escolares através do salário educação, facilitando o estudo de 1º grau para seus dependentes.

6 – programa de assistência médica é oferecido aos empregados atraves do sistema de medicina de grupo, senso no momento o planserv.

7 – após o parecer do engenheiro de segurança e trabalho, que constata existir periculosidade e é pago o adicional.

Punições: 
Faltas

- Comunicadas, são aquelas negociadas previamente com o líder imediato, ainda assim haverá prejuízo no seu salário.

Conseqüências: perda do dia de salário, perda do valor do transporte, do ticket refeição correspondente.

Redução do período de férias ( caso superior a cinco dias )

- Injustificadas, são aquelas em que a justificativa apresentada não é assegurada por lei e o empregado tem prejuízo no seu salário.

Conseqüências:
Perda do D.S.R. ( descanso semanal remunerado)

Redução do período de férias ( caso superior a cinco dias )

Punição disciplinar

Prejuízo para a carreira

Medidas disciplinares

Advertência: pode ser verbal ou escrita. Ocorre por:

· sucessivos atrasos

· comportamento faltoso

· desrespeito à chefia imediata

· trajes inadequados

· recusa do uso de crachá

· desempenho inadequado proposital

· jogos de azar, venda particulares de produtos

· outros motivos considerados pertinentes

suspensão
após ter sido advertido por escrito, cometendo uma falta grave, a chefia poderá aplicar suspensão de 1,2 ou 3 dias consecutivos não remunerados, conforme a gravidade do caso.

Demissão por justa causa

Pode ser aplicada em casos de faltas graves ou após a seguinte sequência de ocorrência disciplinares:

· advertência verbal

· advertência escrita

· suspensão de 1 dia

· suspensão de 2 dias

· suspensão de 3 dias

Compensação: (administração de salários )

O colaborador precisa saber ele tem seu crescimento pessoal além do profissional, e  a EBAL se preocupa com isso.

A Ebal obedece aos índices de aumento do governo, não cumprindo os dissídios coletivos da categoria. O recurso para o pagamento dos salários é oriundo da SEFAZ ( Secretaria da Fazenda ) cofres públicos.

Mesmo assim, fazem pesquisa salarial, que é feita através de amostra aleatória das maiores e menores redes de supermercado da análise de relatórios de cada função.

Os salários são compatíveis com os do mercado e a pesquisa serve para saber se a ebal está pagando salários abaixo ou acima do valor de mercado.

Higiene e segurança do trabalho – normas da Ebal

· para promover a saúde e proteger a integridade do trabalhador.

· Manter serviços especializados em engenharia de segurança do trabalho e medicina do trabalho, considerando o grau de risco e o número de empregados da empresa, de acordo com a legislação vigente.

· Avaliar as condições ambientais de trabalho e emitir parecer técnico que subsidie o planejamento e a organização do trabalho de forma segura para o trabalhador.

· Executar as normas de segurança do  trabalho referentes a projetos de construção, ampliação, reforma, arranjos físicos e de luxo, tendo em vista a observância das medidas de segurança e higiene do trabalho.

· Indicar, solicitar e inspecionar equipamentos de proteção individual necessária à saúde e segurança do empregado.

· Indicar, solicitar e inspecionar equipamentos de proteção contra incêndio, de acordo com a legislação vigente, dentro das qualidades e especificações técnicas recomendadas.

· Organizar e monter em funcionamento omissões internas de prevenção de acidentes -  CIPA, composto de representantes dos empregados e da empresa nas proporções estabelecidas por lei

· Promover campanhas  e treinamentos informativos e educativos para a prevenção de doenças ocupacionais e acidentes de trabalho.

· Escalonar os servidores para exame médico admissional, periódico e demissional

· Realizar investigações clínicas junto aos servidores como ação preventiva às doenças ocupacionais

· Ministrar cursos de primeiros socorros  nas áreas operacionais da empresa.

· Participar de seminários, treinamentos, congressos e cursos de intercâmbio o aperfeiçoamento.

O aperfeiçoamento profissional

· executar outras tarefas afins e correlatos

· na prevenção de incêndio, além das normas já citadas utilizando-se de extintores:

· co, água pressurizada e pó químico seco. 

É feito o controle estatísticos dos acidentes ocorridos, e a prevenção do acidente como os já citados à cima. Técnicos especializados fazem visitas periódicas às unidades, detectando riscos e efetuando os processos de prevenção.

O setor de medicina e segurança no trabalho elaborou na empresa PPRA, plano de prevenção à riscos ambientais. A Ebal obedece à todas as normas e leis e mesmo assim possui um pequeno risco de acordo com a NR – 7, risco 2. Na Ebal existem engenheiros e técnicos do trabalho. SESET (seção de segurança no trabalho) e SEMEO (seção de medicina ocupacional) – médico do trabalho e enfermeira.

Relações com o sindicato – os salários são determinados pelo governo, por isso, não é determinado pela Ebal, sua autonomia é pequena nesse sentido mesmo assim a sua relação com o sindicato é amigável.
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