FACER - Faculdade de Ciéncias e Educaciio de Rubiataba
c‘«;as = Edu(‘

C@OB PQ\
s IBL'\, T.—,

@ &
&y - 00‘6
RELATORIO FINAL ESTAGIO
= <
- V==

Monografia apresentada como parte das
exigéncias a Faculdade de Ciéncias e Educagdo
de  Rubiataba para aprova¢do no Curso de
AdministragdoRural. A "
Orientador: Prof; Méry‘/ Avila.

Torive n° 83 AT

Classif.: .A=6.98:2...cvuen..

Origeny: QLo

Rubiataba / 2003 Data: PE:Q.3:Q5 oo
{m L b

/:);:‘}[v‘f»‘if UA [t ¢
O i

f



DEDICATORIA

A quem jamais deixou faltar incentivos e for¢a para sempre seguir em frente, sem

duvidas deste objetivo vir a se realizar:
- Deus, sobre todas as coisas;
- Sonia, minha esposa;

- Suzana, minha filha;

- Bruno, meu filho.



F )

AGRADECIMENTOS

Um dia no futuro marcado no passado, -eternizado no presente, de amanha com
saudades do presente, transformado no futuro de saudades, do passado sempre presente para o
futuro de nossas vidas. |

Aos meus amigos (as), meus sinceros agradecimentos, por Deus, por nos conceder a

‘oportunidade de conviver por uma agraddvel passagem de nossas vidas, onde tristezas e

alegrias, derrotas e vitorias nos fez crescer.

A familia FACER, muito obrigado.

Em particular: a todos.



*)

N

2

-”)

4

SUMARIO

DEDICATORIA oo veevvsevessesssesssessmssenssssessasssessasstessasssssssssessscsseessessssssssnssssssasssasssasssssssns
RESUMO coeoeoseteevesvestesssessesasssasssssssssassessessassssssesssssesstossesssansessssassmasbesssssssssssssresssssansnsassanes
APRESENTACAO ...oocvvreeestsesessesssssssrasensssssessssasesssssssssisssisssssssssasassssssssassssinsssatessesssssssess

2 — OBJETIVOS ESPECIFICOS. ....omveieeevecereseeressssessssssssssssssessnssnsssssssnssssssssessssssessasesssasass
QUADRO TEORICO ....oovvmanmersrerevsessassesessisssmmmssssnasssssssssmmssssssecssissssssmssssnassssssssssssasasse 10
CAPITULO =T oo vessesssessssssseaseassssmesssssssnsaresssssassisesssssessosssssssssssssesassssesssessasssssscssnss 13

ARH 110 BIASIL .c.vevesueeisersnsvessessssnesesssssivessessessesassassssasesmssssnssssssesssssssnessrassnsassnssassssscsrisss 13

Periodo de 1980 @ 1930, w.c.eeieeeeeieeereeeseresaesiescecestssssnsstassaasssasarssssesssistassarsanssasssassesses 13
Periodo de 1930 8 1950, .ouvurverreeeeereersssmeresesessssssssesssssesssesssenssssesssssnsssssssssssssrssssssasasaasas 13
Period de 1950 8 1964 .......cocciivirerirnrrerestrsnesessesesiorsssssasssessssssssssssnessassssssossonsssasesssess 13
Periodo e 1964 8 1978, covrvvrvvrerereeererssremsessesssssssssssssssssssssssssssssassassssssssssessssssassasanere 14
Periodo depois de 1978 ... emiiemiranmssssemsssscsssisss s enssss st 14
CAPITULO = ILarooooooeeoseeessassseessesseeasssesssassssesssesssssssssssssessasssssssmssrsssnsssasssssssesssassssssssens 19

O perfil do profissional de REL .......cc.cemeiiecrimunnmmniimissseinesimesmssinssinimss oo cassinss 15

O futuro de administracio de recursos HUMANOS. .....vcvviescseeriinsirmersiesminimrisstiscssssuirinsansees 15
CAPITULO —TILe oo sveseesesseessesssesnssasssesssesssassssssssessssssssssssssssssssssssssssessesssesssssysnsas 11

1 — Necessidade de trEINAMENTOS. .c.ecverrerrerresrecserseasasssserrsstesassassssssessarssssnsasssssssnssossassssisns 17

2. — Levantamento das necessidades de treinamentos........eeereesesecsscrnersnsrensessasssnisracns 17

3 — Critrios de trCINAMENTOS. ...corererveeerreessersesserenassnessasssessssssessatssnsesssssestassseesstssasansens 18

4 — Objetivos de treINAMENTOS .....vvirrrereesessmesiererirsrsinnisssassassssussssstasnsisssnsssasesscncasacnses 18

5 A Arca de ARHL. ....ovecorisreerrersressresssessesssrsssesssessisssaessasssessssssssssstsnssonassstorsissssaresarnsens 19
RESULTADOS E DISCUSAO .o . veeneernressssesssassssisssssssesssssssssssarsssssssssssssssessssssssssssssssssens 21

O WO W



]

RESUMO

Todo conhecimento que possuimos podemos afirmar que € um tesouro intransferivel, algo que
ndo podem nos tirar, no entanto a todo o momento surgem novas formas, técnicas € meios de
renovagdo destes conhecimentos € a uma velocidade incrivel. Ndo podemos parar pensando
que ja sabemos tudo ou imaginamos, neste momento que as organiza¢des através de seu setor
de RH, ou mesmos daquelas que ainda nfo o tem, devera desenvolver um papel decisivo na
continuidade do processo de desenvolvimento de todo o potencial contido em suas equipes,
bem como captar novos talentos, motivando a fazerem uso de todas as suas habilidades em sé
sentido. Ndo serd possivel administrar gente sem coeréncia, pois desde o inic.io, as decisOes
tomadas pelos responséaveis pela instituigio, nos processos desde a selegfio, admissio e
desligamento, devem estar preparados para agirem de forma correta, por que no caso de
posteriores desligamentos sejam por -iniciativa da empresa ou funciondrio, podera causar
prejuizos para um ou outro, para a empresa com certeza serd prejuizo financeiro ou de
imagem perante a sociedade a qual este individuo estd inserido. Para o outro o
desemprego.Torna-se fundamental a valorizagdo do ser humano, assegurados seus direitos e
estabelecendo suas obrigagdes dentro da instituigio para formagfo de equipes leais aos
objetivos definidos pela, Diretoria sem a necessidade de sentirem-se sobressaltados por

possiveis problemas apresentados pela ARH.



APRESENTACAO

O presente trabalho serd realizado e apresentado para fins académicos, objetivando a
conclusio do Curso de Administragdo com Habilitagho Rural, onde tentaremos expor a
importincia de Adm., de RH para condugiio da parte motivacional, treinamentos e
coordenagdio de todo os fatos pertinentes, em uma organizagdo. Todo investimento bem
planejado em adquirir e transferir conhecimentos através de pessoas, treinando-as para o
desenvolvimento de todos os setores de uma organizagdio nio representard totalmente em
despesas, pois, ser4 a curto, médio ou longo prazo um retorno certo e sob diversas formas.
Um atendimento confisvel e com qualidade serd baseado em fundamentos, que executando
tarefas extras para satisfazer a clientes, para faze-los se sentirem parte da familia, entretanto,
tais servicos nfo asseguram confianca e lealdade em longo prazo. Ndo basta atitude
temporais, temos que estabelecer uma continuidade de todos os servigos prestados, ndo
importando o volume de tecnologias utilizadas, pois, esta varia de uma para outra empresa,
onde todos os envolvidos neste processo devem ser orientados para dentro deste, onde se
obtém e fornece realimentaglio ¢ a participagfio nas decisdes, € é um processo continuo e
sabedores disto, que as organizagSes devem cuidar de seu pessoal, e naturalmente séo eles que
cuidaram do maior patrimdnio para qualquer empresa, ainda inegavelmente, o cliente. Toda
tecnologia utilizada para os processos e servigos deve torna-los mais féceis, mais produtivos e
mais recompensadores. Ent#o, o caminho mais correto setia buscar conhecimentos
necessarios e adequados a cada nova situagdo que exija uma anélise consciente de todas as
consideracdes a serem feitas, transformando cada colaborador em tomadores de decisdes,
acima de tudo solugBes para a empresa e cliente. Incentivos, para conseguir sdo essenciais,
sejam financeiros ou nfo, desde a contratagfio obriga-se a selecionar as pessoas certas. Todas
as organizagBes fazem previsdes para obterem retornos em seus investimentos, porem é
necessério, nfo somente a dedicagiio de tempo dos administradores, exigird também a de todo
o pessoal, principalmente a de frente, onde se exige uma grande dose de preparacéio
profissional. A insatisfacdo de clientes proporciona situagdes perigosas para qualquer

organizagio ¢ esse é um fato que as empresas raramente podem de dar ao luxo de ignorar.

Certamente muito se ouve sobre posturas adotadas por pessoas ou empresas, como
evitar as mudangas exigidas em todos os setores da econdmica, engana-se quem compartilha
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desta idéia, o mundo hoje estid, ou se ainda ndo, mas globalizado serd, por isso,
comprovadamente o ser humaho demanda tempo para aceitar, quando as aceita, as
mudangas Este fato de nfio estarmos abertos para novas situagdes, afetam todos os
relacionamentos imaginaveis, sejam positivos ou negativos, o que dependera da posigdo que
cada individuo ou empresa, de onde esteja, e onde se deseja chegar. O ser humano s6 cresce,
quando recebe um desafio superior a sua capacidade atual. Para garantir a sobrevivéncia de
sua empresa em longo prazo, deve-se ao atendimento de metas que seus concorrentes ndio

conseguem atingir, feito através de melhorias e do desenvolvimento de novos bens e servigos.

Mas de nada valerd os .eSforqos se ndo acontecer a participacdo efetiva de toda a
estrutura, caso exista, da organizac;ﬁc;;.prindpahnente partindo-se da diretoria, geréncias e
supervisdo, assumindo o compromisso com a melhoria continua. Na verdade o empresario
vende o conhecimento de sua equipe através de seus bens e servigos, podendo vender a
vontade, pois quando mais se vende conhecimento, mais seu estoque aumenta, nfo acaba
nunca. N&o restard outra alternativa, fazer o que sabemos, s6 que da melhor forma possivel,
todos os dias e sempre. Papel que uma péssoa.de RH, que domina a 4rea, poder4 levar a bom

termo dentro de qualquer organizag3o.
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OBJETIVOS

1 - OBJETIVO GERAL

Obter uma visdo clara de forma que as organizages, através de seus diretores e
administradores em todos os niveis, reflitam na importancia de se investir em ARH, como

uma ferramenta importante dentro das organizacdes.

2 - OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Verificar a necessidade de treinamentos com relagio ao atendimento de todas as

- rotinas envolvidas no funcionamento e objetivos da empresa;

2. Sugerir o estabelecimento de um critério de treinamentos;
3. Propor mecanismos para todos a participarem e incentivarem todos processos de
melhorias. '

4. Propor de forma clara e concreta treinamentos, de modo a manter todo pessoal

enVolvido por mais tempo possivel em sua equipe, tornando a marca do trabalho de RH.
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QUADRO TEORICO

A importancia de adm. de RH para manter e melhorar os resultados podem e devem
serem aplicados em sentido Unico, nfo interessando de qual setor da empresa surja solugdes,
canalizando-as, e aperfeicoando os colaboradores, transformando-os em pessoas capazes de
executar suas tarefas, tornando as empresas competitivas, do ponto de vista de mo-de-obra
qualificada, levando a sua prépria sobrevivéncia numa era em que o conhecimento humano €
o maior fator e podem ser a esséncia para se obterem vantagens sobre os demais concorrentes.
Ser um profissional nfio € o suficiente, existem e deve ser trabalhada alternativa para criar
diferenciadores dentro das equipes. Deixando cada vez mais nitida e marcante quando
elaborado um trabalho bem feito, surtindo resultados positivos, apoiada em inovagdes para

realizar uma dentre as varias fung8es do profissional de RH.

Trabalho ainda muito 4rduo a ser desenvolvido pelo profissional de RH para se chegar
a ponto em que as atengdes se voltem, mas com a merecida atengo, reconhecendo e
premiando pelo trabalho que desenvolve e que ainda podera ser desenvolvido.Atendendo ao
cumprimento de objetivos e metas nas organizagdes, conduzindo todos a fazerem a coisa certa
na hora certa, a um custo minimo possivel de buscar com gente sempre motivada a buscar as

metas e objetivos da organizagdo.

Um quadro que antes encontrado, da abertura do mercado brasileiro, onde ndo havia
comprometimento das liderangas das empresas para com o desenvolvimento das pessoas pelo
simples razdio de que isto nunca se mostrou necessario. Néo existia concorréncia, hoje ela é
grande e a sobrevivéncia de uma empresa ja nio mais ¢ definida pelos governantes, mas sim
nas prateleiras. Hoje todos estdo inseridos em s6 mercado, € nfio era necessarios dominar o
conhecimento, apenas muito teorias e poucas agdes, pouca consciéncia da necessidade de se
saber fazer bem o que lhe era destinado, em seu dia-a-dia, possivelmente em fung&o da total

falta de preocupagio de padronizag8io e inovagdes das empresas.

E de suma importancia mostrar a importancia de trabalhar temas como este, por que
para os objetivos dentro das empresas e onde todas as pessoas ligadas diretas o indiretamente
perceberd os beneficios que poderd surgir e solugdes praticas orientadas por optar pela

implantagdo da ARH.

Abordar vérios assuntos, entre eles, o risco de obsolescéncia das pessoas e da

instituigio e a falta de controle do ambiente como as grandes ameacas das empresas. A autora
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conclui que as organizagSes precisam manter a flexibilidade para enfrentar o dinamismo

tecnoldgico, social e econdmico moderno.

Enxergar a administragio dé recursos humanos, com uma 4area de estudos
relativamente nova. O profissional d¢ RH ainda é um executivo encontrado somente nas
grandes organizages e, excepcionalmente, na média. Toda via é perfeitamente aplicavel a
qualquer tipo ou tamanho de organizagéio.

A drea de RH sempre marcou presenga mais como uma fungfio voltada para as pessoas
do que para os negécios. Essa postura tem trazido obstéculos 3 evolugdo do sistema de RH
comparativamente a outras 4reas de atuagfio da empresa — producfio, marketing, financas,
informética etc. A nova filosofia de RH deve ser centrada na analise da organizagiio e ndo de
individuos. Claro que diagnésticos organizacional ¢ o passo inicial para que os sistemas de
RH sejam interpretados de forma renovada, dinmica e atualizados.

A drea de recursos humanos fica enriquecida porque o interesse demonstrado por todo
o corpo gerencial devera ser significativamente maior. Se vocé quiser motivagio para sua
equipe, entdio, tem que estabelecer um item de controle sobre o tema e estabelecer metas e
gerenciar seus resultados. Ser chefe ndo significa ser estiipido, grosso, mal educado, bruto, Os
chefes mais respeitados sfo os calmos, corteses, porém firmes.

Néo confunda firmeza com brutalidade, e ficando absolutamente desmoralizados
perante os subordinados. Mostre a forma correta de conduzir treinamentos e aumentando a
capacidade dos empregados através de uma abordagem visando o estabelecimento de
processos e instrumentos capazes de corrigir e prevenir falhas e melhorar desempenhos.
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METODOLOGIA

A metodologia do .presente projeto serd desenvolvida de acordo com o cronograma,
levantamentos bibliograficos buscando embasamento tedrico e baseado em um trabalho de
estudo de caso, assim definido por Maria Alvarenga (2001), consiste no trabatho que estuda,
descreve e explica através de desenvolvimentos historicos, pessoas, grupos, familias,
institui¢dio social ou comunidade. Estuda a interagdo de fatos que produzem mudangas,
enquanto o autor Gilberto A. Martins (2000) descreve estudo de caso da seguirite forma:
dedica-se a estudos intensivos do passado, presente ¢ interagdes ambientais de uma (ou
algumas) unidade social: individuo, grupo, institui¢io, comunidade... S8o validados pelo rigor
do protocolo estabelecido. Em observar e acompanhar todos os processos pelos diversos

setores da empresa, sempre acompanhado pelo responsdvel da édrea, visando um melhor
entendimento e tendo com publico alvo, todo o quadro de funciondrios, que incluindo as

filiais conta com 146 colaboradores. O caminho por onde podera vir a ser tomado como uma
orientagdo precisa em relagdo ao trabalho desenvolvido por uma equipe de RH tendo como
base de atuagdio uma empresa de Ceres, no caso a Cervale Ltda, empresa do ramo de
distribuigdo de bebidas, atendendo uma grade regifio de Goias, sendo o Vale do Sdo Patricio,
Médio Norte e Norte Goiano.O estudo se dard através de conversas e entrevistas informais
nos diversos setores e com o maior nimeros de pessoas possiveis, sejam elas de niveis

gerenciais ou operacionais. E em virtude das limitagdes que se apresentard na realizagdo do

presente estudo, isto em razdo de fazer parte da organizago, naturalmente por motivos éticos,

mesmo sendo conhecedor de diversas situagdes que poderiam ilustrar de forma mais real, sdo

informagdes confidenciais.
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CAPITULO -1

ARH no Brasil.

Periodo de 1980 a 1930.

A Administragdo de Recursos Humanos nas primeiras décadas do século deve levar
em considerado a pequena representatividade da for¢a de trabalho formal da populagéo
brasileira neste periodo. Com uma serie de reivindicagdes por parte dos trabalhadores
europeus, exigindo maior representatividade da classe, na vida nacional. Houve entdo uma
grande movimentagdo das causas sindicais, com greves em 1907 e 1917, obtendo varias
conquistas, no entanto, uma legislagdo trabalhista s6 viria a ser criada na década de trinta,
ficando as atividades de recursos humanos restringidos a efetuar célculos do que era devido

aos trabalhadores pelos servigos prestados.

Periodo de 1930 a 1950.
Ocorrendo inovagOes nas relagdes de trabalho; o governo Getulio Vargas promoveu

ampla revolugfio nesta é4rea, criando o Ministério do Trabalho, o Departamento Nacional do
Trabalho, a nova constituicio atrelou os Sindicatos ao Estado, e em 1943 finalmente foi
criada a CLT - Consolidagdes das Leis do Trabalho, que editou a criagdo da carteira
profissional, regulamentou o horério de trabalho no comercio e na industria, definiu o direito

a férias remuneradas, instituiu comissdes mista de conciliagio, etc. Sendo criada a sec¢@io de

‘Pessoal para cuidar dos assuntos inerentes, o chefe de pessoal tinha a fungdo restrita de

analisar os procedimentos legais e administrativos do processo e ndo com parte realmente da
area.

Com a criagdo do Estado Novo em 1937, a concessfio de beneficios para os
trabalhadores foi um constante, mas na pratica serviu para acabar com o sindicalismo, que

ressurgiu em 1946 com a elaboragdo na nova Constituigdo Nacional.

Periodo de 1950 a 1964

A década de 50 foi muito impulsionada pela expansfo das grandes industrias nas 4reas
sidertrgicas e petroquimicas, que substituiram as industrias téxteis, ferrovidrias e graficas.
Surge conflito industrial mais acirrado, surgindo novas oportunidades de emprego elevando o

nivel de conscientizagio dos trabalhadores, fazendo aparecer & necessidade de novo

profissional para gerenciar todos esses problemas de pessoal, deveriam ser treinados em érea’
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especifica, mas por falta destas escolas especializadas no Brasil, as empresas utilizaram os

antigos chefes de pessoal para assumir o cargo.

Periodo de 1964 a 1978.

» Os militares assumem o poder, passando a controlar todos os setores. De 1968 a 1973
o Pajs passou por um notével surto de crescimento, onde comegou a ser valorizado como
profissional de Recursos Humanos o administrador de empresas, que teve sua profissdo

reconhecida em 08.09.1965 pela Lei n°- 4760. E com o fim deste crescimento os movimentos

de operérios voltaram a se manifestarem, requerendo das empresas agdes mais efetivas no

intuito de melhor administrar seus recursos, financeiros ou humanos.

Periodo depois de 1978.
Periodo tenso no Brasil, no campo das relagdes trabalhistas, mesmo diante da
repressdo imposta aos trabalhadores estes reivindicavam seus direitos, tornando ainda mais

necessario negociar com - os trabalhadores, atingindo assim niveis melhores de

_assessoramento. Com a democratizagio do pafs, surgem novas tecnologias, realizando muitas

outras fungdes com eficiéncia e economia, modificando todos os conceitos de gerenciamentos

‘e do profissional de recursos foi requerida nova habilidade, principalmente o de negociador. A

década de 80 sofre com a recessdo, tendo algumas empresas desativando o setor. J4 em 80 a
situagiio se agrava ainda mais, o nivel de desemprego aumenta ¢ as atribuicSes sdo delegadas

a terceiros, algumas estratégias como as redugdes de pessoal sfo adotadas.
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CAPITULO -1

O perfil do profissional de RH.

Com todas as alteragSes que ocorreram e que estd ocorrendo nas relagdes econdmicas
no mundo inteiro, o profissional de recursos humanos que pretenda estar atuante e
desempenhado sua fungdes precisam se adaptar aos novos tempos. Pois, os empresarios ja
percebem este fato ¢ mudaram de atitude, a forma de tratar seus funciondrios, em razdo de
estarem cada vez mais organizados e esclarecidos de seus direitos e conscientes da
necessidade de negociarem. Pois alem das mudancas que vem ocorrendo, & preciso zelar pela
qualidade de servigos e produtos competitivos no mercado. E para atender as tendéncias de

mercado, o profissional de recursos humanos deve se apresentar como uma:

Visdo generalista;

- Preocupagdio com resultados;

- Relagdes interdepartamentais;

~ Ago estratégica;

- Manter-se atualizado;

- Qualificagio e motivagdo de pessoal;

- Capacidade integradora;

1]

Negociador.

O futyro de administracio de recursos humanos.
As expectativas de um futuro melhor, esta diretamente ligado com as tendéncias que

estdo mudando o ambiente da mesma, como: globalizagio, tecnologias de ponta,
desregulamentagdio das relagdes de trabalho ¢ da diversificagio da for¢a de trabatho.

A globalizacio levard as empresas expandirem suas vendas ou produgfio para novos
mercados no exterior, trazendo novas maneiras de administrar: a forma de pirdmide deixa de
existir, onde o empregado toma maiores decisGes, sistemas mais horizontalizados, trabalhos

se desenvolvem em torno de equipes ¢ processos, 0s gerentes estabelecendo COmMPromisso.
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Vindo a se tornar uma administragfio estratégica que fard a ligaco de ARH com as metas ¢
objetivos da empresa com a finalidade de melhorar se¢ desempenho e desenvolver culturas

organizacionais que estimulem a inovag#o e flexibilidade.

Chiavenato (1999). Define administragfio de recursos humanos como uma nova area
de estudos relativamente nova. O profissional de RH ainda é um executivo encontrado
somente nas grandes empresas e, raramente, na média. Toda via é perfeitamente aplicavel a
qualquer tipo ou tamanha de empresa.
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CAPITULO - I1I

1 — Necessidade de treinamentos.

Cada vez mais o treinamento refere-se unicamente a instrugéio de operagdes técnicas e
mecAnicas, enquanto o desenvolvimento se refere mais aos conceitos educacionais ligados a
teorias. O treinamento é projetado para o pessoal nfio gerencial, enquanto o desenvolvimento
objetivo é o pessoal gerencial, podendo ser para curto prazo com propésitos definidos e
especificos. Em contato com o pessoal, conversando e trocando idéias com a finalidade de
reunir condi¢des de perceber a realidade do ambiente. O objetivo do gestor de RH dentro dos
objetivos da empresa deve ser transformar todas as pessoas da organizagio em talentos, ou
seja, em profissionais entusiasmados, estimulados, que busquem o seu crescimento. Por isso,

é preciso desenvolver todos os colaboradores e ndo apenas um grupo de pessoas escolhidas.

2. — Levantamento das necessidades de treinamentos

Depois de feito o levantamento, estas necessidades de treinamentos estdo na diferenca
entre 0 que as pessoas sabem e fazem e que elas deveriam fazer e saber, desta forma sdo
percebidas e anotadas as caréncias de cada um dentro do que ele representa para a

organizagdo em termos de treinamentos futuros.

Segundo Macian (1987), o levantamento das necessidades de treinamento nada mais €
do que um diagnostico, o mais completo possivel, sobre o estado geral da empresa e dos que
nela atuam. E uma sondagem, visando o estabelecimento de processos € instrumentos capazes

de corrigir e prevenir falhas e melhorar o desempenho das equipes de cada departamento.

A pesquisa de necessidade de treinamentos deve abranger a organizagfo, os individuos
e o ambiente, devendo esta ser continua e permanente. A partir da detecgéio de possiveis e
problemas reais de uma ou varias deficiéncias, deve planejar a pesquisa buscando suas
possiveis causas. Este levantamento pode ser realizado, usando uma andlise organizacional,
de recursos humanos, de estrutura de cargos e de treinamentos através de métodos como: a
observagdo direta e entrevistas podendo chegar a alguns indicadores de necessidades de

treinamentos:
- Admiss3o de novos funciondrios;
- Mudangas de métodos e processos de trabalho;

- Substitui¢do e movimentagéo de pessoas;
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- Faltas licengas e ferias de pessoas;
- Produgdo e comercializagdo de novos produtos;
- Baixa produtividade;
- Comunicagfo deficiente;
- Alto numero de acidentes de trabalho;
- Excesso de erros e desperdicios;

- Problemas de relacionamento interpessoal etc.

3 — Critérios de treinamentos.
Apos ser feito o diagnéstico de necessidades de treinamentos € necessdrio estabelecer

um programa integrado e coeso de acordo com as estratégias da organizacgio e imediatamente

dar inicio aos trabalhos de treinar e capacitar as pessoas.

Segundo Macian (1987) estes critérios devem obedecer a um processo desenvolvido a
partir do conhecimento da realidade que envolve andlise de eficicia e eficiéncia, metas e

prazos, permitindo a tomada de deciséio sobre agdes a implementar.

Estes critérios devem obedecer a uma avaliagdo prévia, se existindo boas razoes, €
uma maneira de envolver dados objetivos para reforgar que o treinamento nfo estd sendo um
desperdicio, obter informagdes que permitam aperfeicoar o processo de treinamento,
comprovar que a relagfio custo/beneficio € vantajosa e que o treinamento deve ser considerado

um investimento com retorno.

4 — Objetivos de treinamentos
- Preparar as pessoas para a execugdo imediata das diversas tarefas peculiares a

organizaggo;

- Proporcionar oportunidades para o continuo “desenvolvimento pessoal, ndo
apenas para seus cargos atuais, mas também para outras fungdes que o mesmo possa

desempenhar;
- Mudar a atitude das pessoas, com vérias finalidades, entre as quais criar um clima

de satisfagfio entre os funcionérios aumentar-lhes a motivagio € torna-los mais receptivos as

mudangas.
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Campos (1998). Aponta para a necessidade de motivagio para as equipes, no entanto
deve-se estabelecer um item de controle sobre o tema e projetar metas e gerenciar seus
resultados.

Geralmente o treinamento visa ser um processo de enriquecimento de habilidades,
devendo ser direcionado e especificamente projetadas para aumentar o nivel de proficiéncia

destas habilidades sobre uma tarefa especifica ou grupo de tarefas.

Conclui que as organizagSes precisam manter a flexibilidade para enfrentar o

dinamismo tecnolégico, social e econdmico moderno.

5~ A marca de ARH,

O treinamento é um ato intencional de fornecer os meios para possibilitar a
aprendizagem, que surge de dentro do individuo como resultado dos esforgos deste mesmo
individuo como sendo uma mudanga no comportamento que ocorre no dia a dia e em todas as
pessoas de forma simples, tentando orientar estas experiéncias de aprendizagem num sentido
positivo, a fim de que as pessoas em todos os niveis da empresa possam desenvolver seus
conhecimentos e habilidades que beneficiardio a eles mesmos. Para conseguir atrair e formar
novos talentos é necessario vencer um grande desafio, pois um bom salério pode nfio ser o
suficiente, deve-se levar em consideragfio outros fatores como uma estrutura de cargos e
saldrios bem definida, desenvolvimento profissional, implantagio de beneficios, clima
organizacional favoravel e principalmente manter uma imagem boa da empresa. E essencial
que ocorra a formagio de novos lideres para que acontega de forma natural Quando da saida
de um outro, os demais possam substitui-lo sem maiores transtornos para a organizagdo. E a
funcio de RH é dar condigdes para formagfio destes lideres, embora néio muito freqiiente que
surja aqueles com don natural de liderar, porem é necessério levar estimulos para todas as
equipes, visando identificar os potenciais lideres. Existem muitos com conhecimento técnico,
mas ainda nfio desenvolveram habilidades gerenciais. O RH deve manter uma observagéo
constante para poder aliar o conhecimento técnico com a gestdio de pessoas. Mas para isso a
empresa deve investir muito na formagfio e desenvolvimento de seus profissionais ¢ estimular

uma cultura de aprender fazendo. Criando uma cultura onde exista a politica do ganha-ganha.

A nova filosofia de RH deve ser centrada na andlise da organizacfio e ndo de
individuos. Claro que diagnostico organizacional é o passo inicial para que os sistemas sejam

interpretados de forma renovada, dindmica e atualizadora.
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Identificar as pessoas que representam e traduzem a importéncia de sua permanéncia

para qualquer empresa:

- “Trabalhadores leais;

- Produtores principais;

- Profissionais mais experientes;
- Bons gerentes de pessoas;

- Aqueles que mais se enquadram na cultura da empresa;

- Especialistas técnicos dificeis de encontrar;

- Aquetes que gerenciam conflito muito bem;

- Aqueles que podem levar clientes e receitas com eles;

- Aqueles que podem levar segredos ou conhecimentos valiosos com eles etc.
E alguns aspectos que levam profissionais a demitirem-se das organizagdes:

- Nio enxergam a possibilidade de crescimento ou promogéo;

- * Suas contribuicdes nfio sdo reconhecidas e nem valorizadas;

- ‘N#io tem oportunidade de usar seus talentos naturais;

- Estdo subordinados a chefes abusivos.

Alguns dos aspectos que leva um profissional esté ligado diretamente com a forma de
relacionamento existente entre determinadas chefias, que ndio entendem que ser chefe nfo
significa ser estpido, grosso, mal educado, bruto. Pois os mais respeitados sdo calmos,
corteses, porém firmes. Néo confunda firmeza com brutalidade, ¢ ficando absolutamente
desmoralizado perante os demais.
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RESULTADOS E DISCUSAO

Com os objetivos especificos definidos na forma descrita no cap. ITI podemos assim
comentar como resultado do estudo de caso realizado no periodo de estagio, embora deixe
bem claro que devido as limitagSes apresentadas pelo trabalho exercido na mesma empresa
objeto do estudo, as necessidades de treinamentos sdo uma constante, nfio pela falta destes,
mas sim pelo fato que ocorre na empresa, a rotatividade de méo-de-obra, isto faz com que a
demanda acontega com mais freqiiéncia. Outro fato constatado & que, os critérios para
treinamentos nem sempre sdo bem direcionados, fazendo com que determinados setores da
empresa ﬁquém dependentes de um tnico funciondrio, enquanto poderia estender o
conhecimento a outros mais, formando uma equipe de trabalho mais equilibrada, podendo
atuar sem dificuldades, facilitando e melhorando a produtividade de maior numero de setores,
criando de forma natural uma comunicagfo interdepartamental, que também iria contribuir em
muito para a integracfo interpessoal de toda avempresa. A valorizag8o de talentos existentes
em seu quadro funcional deveria receber aten¢io merecida, sejam elas morais, espirituais,
financeiras e sociais, tarefa do setor de ARH, que poderiam ser negociadas e conduzidas de
forma a ir de encontro com as expectativas, tanto dos funcionarios, como dos objetivos da
empresa. Criando assim a imagem positiva junto a sociedade, ou seja uma Empresa com

responsabilidade Social.
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CONCLUSAO

Apbs a realizacdo do periodo de estdgio na empresa, pode-se perceber que o processo
de treinamento desenvolvido para qualificar consegue-atingir seu ponto, no entanto cumpre-se
o padrdo de normas organizacionais que visam apenas cumprir as metas de treinamentos da
organizagdo. Onde cada funcionario recebe treinamentos para estar apto a desempenhar a sua
funcdo, e este sistema tende a diminuir, pois as organizacdes pedem funcionarios capazes de
atuarem nas diversas areas da empresa, de modo satisfatorio. Conclui-se que cada vez mais,
deve ser empenhado para desenvolver novos processos educacionais dentro das organizag3es,
visando resultados pessoais e profissionais, tanto para os funciondrios quanto para a

organizaggo.

Aceitar o Departamento de Recursos Humanos como uma 4rea de investimento e de
consultoria interna, que possibilita a0 empresario a percepgfo de que as maquinas, estatistica,

informagdes é dirigida, manipulada por pessoas.

Todo contetido apresentado na disciplina de Recursos humanos possibilita observar
que estio ocorrendo mudangas naqueles que mantinham seus departamentos de RH no
modelo antigo, ndo tinham o que discutir sobre o novo perfil da 4rea de recursos humanos.
Para as que adotam o novo perfil, visam um ponto em comum que é o de obter resultados,
atingir objetivos através do excelente desempenho de funciondrios metivados por projetos
aplicados pelo departamento de recursos humanos. Por limita¢des do trabalho nfo foi possivel
realizar de forma mais clara as colocagdes e situagdes encontradas durante o presente estudo

de caso, pelo fato de que o autor faz parte do quadro de colaboradores da empresa citada.
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