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1 INTRODUCAO

O estégio profissional ¢ um complemento a formagéo académica como fase da
graduacdo em que o aluno tem o contato com o ambiente organizacional, com a prética
das teorias estudadas e com as diversas areas de atuagio de seu curso. E um momento
gue auxilia o aluno na definigcdo de seus proximos passos de carreira ap6s a formacéao.

E considerado estagio, de acordo com o Decreto n°. 87.497/82, "As
atividades de aprendizagem social, profissional e cultural, proporci-
onadas ao estudante pela participagdo em situacGes reais da vida e
trabalho de seu meio, sendo realizada na comunidade em geral ou
junto a pessoas juridicas de direito publico ou privado, sob respon-
sabilidade e coordenagdo da institui¢do de ensino™.

O estagio é o periodo de troca de experiéncias e boas préaticas entre aluno e em-
presa, e € uma grande oportunidade de adquirir experiéncia e conhecimento sobre o0 mer-
cado de trabalho. Para a empresa, essa pratica é vantajosa pois o estagio permite que
jovens, com motivacao ao aprendizado, possam agregar com novos metodos e contribuir
com as atividades da organizagéo.

As empresas investem cada vez mais nos programas de jovens talentos, pois essa
é a oportunidade de capacita-los quanto as competéncias que sao escassas no mercado,
apresentar a cultura da empresa e prepara-los para as futuras gestdes da organizacéo.

“Acredita-se que o estagio curricular é uma chance para aprofundar
conhecimentos e habilidades em &rea de interesse do aluno. O co-
nhecimento € algo que se constréi e o aluno, ao levantar situagdes
probleméticas nas organizagdes, propor sistemas, avaliar planos ou
programas, bem como testar modelos e instrumentos, esti também
ajudando a construir conhecimento. E pode aplicar a pesquisa para
melhorar as préaticas organizacionais.” (ROESCH, 2007, pag. 5)
O estdgio supervisionado é valorizado na Universidade Federal de Lavras
(UFLA) como complemento a formacéo académica e conta com uma carga horéria ex-

pressiva do curso de Administracgao.

O objetivo desse estagio foi o de adquirir conhecimentos e experiéncias na em-
presa, contribuindo com novos projetos e comprometimento as atividades da &rea. Além
disso, buscou-se atingir as metas e entregar resultados além do esperado pela companhia.

Todas as atividades foram realizadas na area de Recursos Humanos. Antes, a

area de Recursos Humanos era vista apenas como Departamento Pessoal e como uma



area burocrdtica, focada apenas em folha de pagamento, contratagdes e demissdes e que,

se tornou uma area de consultoria interna essencial para a estratégia das organizagoes.

As organizagdes perceberam, ao longo do tempo, que as pessoas sdo um ativo
valioso e que o desenvolvimento delas esté diretamente ligado aos resultados. Nasceu
entdo, a necessidade de investir no desenvolvimento e crescimento das pessoas para
potencializar a contribuicdo das mesmas para o negdcio. Foi possivel conhecer as di-
versas ferramentas de RH criadas para suportar o negdcio e o desenvolvimento das

pessoas.

O estagio foi realizado junto a Business Partner! da area de Recursos Humanos,
0 que permitiu que houvesse um conhecimento das ferramentas especificas de RH e
também da area generalista. A area de Recursos Humanos, hoje, ocupa um lugar estra-
tégico nas organizagdes, no fortalecimento da cultura organizacional, no desenvolvi-
mento dos colaboradores e, principalmente, como um facilitador da estratégia do negé-
cio através das pessoas. Dai surgiu o conceito de Business Partner (BP), nome dado ao
RH generalista que apoia a estratégia do negdcio a partir do papel de consultor interno.
Esse profissional possui amplo conhecimento do negdcio e das solugGes de RH para
apoiar a tomada de decisdo dos executivos, aconselhar quanto aos temas que tenham
relagdo com pessoas e ser 0 contato de RH para todas as areas que se relaciona.

A experiéncia descrita nesse documento ocorreu na maior fabrica da empresa no
Brasil, situada em Minas Gerais. A empresa em questdo é lider de mercado na categoria
de alimentos em que atua e possui duas fabricas no Brasil. Possui uma administragéo
central em S&o Paulo que reline todas as areas corporativas, diversas fabricas, distribui-
dores e representantes em todo o Brasil.

A érea de Recursos Humanos esta concentrada em Séo Paulo e as Business
Partners das fabricas e do time de VVendas atuam nas localidades de cada uma das mo-
dalidades. E uma companhia que possui uma cultura forte e enraizada, em que ha um
sentimento de orgulho dentre as pessoas com a missao e proposito da organizagao, pois
ela visa o atingimento de metas e lucros de forma sustentavel pensando no bem estar de
toda a cadeia envolvida no processo.

Dessa forma, foi possivel conhecer e aprender sobre as ferramentas estratégicas

de Recursos Humanos utilizadas em uma multinacional em nivel corporativo e fabril.

1Business Partner: profissional de Recursos Humanos com visao geral de todos 0s processos que
atua estrategicamente na organiza¢do como consultor interno para as areas clientes.



1.2 Obijetivo do Trabalho

O presente relatério tem por objetivo apresentar a realidade da area de Recursos
Humanos em uma empresa multinacional, dando foco a &rea de Business Partner, a par-
tir da descricdo da empresa de atuacdo, das atividades desenvolvidas no estagio e das

ferramentas utilizadas pela area.



2 CONTEXTUALIZACAO E DESCRICAO DO LOCAL DE ESTAGIO

A empresa, que solicitou que seu anonimato seja mantido, € uma multinacional
de grande porte e capital aberto com sede na Franca, com matrizes em aproximadamente
140 paises pelo mundo e que atua, principalmente, no setor de alimentos.

A empresa surgiu na década de 20 e chegou ao Brasil em 1970. O publico bra-
sileiro recebeu muito bem os produtos da marca, e logo o portfélio foi expandido e as
linhas de producéo ampliadas. Hoje se posiciona como a maior da area em que atua no

Brasil e possui quatro divisdes de negocio focadas em alimentacdo saudavel.

2.1 Cultura Organizacional

A missdo da organizacdo, que é base para a definicdo das prioridades estratégi-
cas da companhia, se resume em “Levar satide, por meio de alimentos saudaveis, para o
maior nimero de pessoas possivel”. Além disso, possui um proposito de trabalho que
consiste em garantir bons resultados e crescimento da empresa de forma sustentavel,
considerando o impacto dos produtos em toda a cadeia envolvida, desde o produtor da
matéria prima até a reciclagem da embalagem dos produtos que sdo comercializados.

Os valores que devem orientar a tomada de decisdo de todos os colaboradores
sdo 0 humanismo, a proximidade, a abertura e o entusiasmo. Além disso, os colabora-
dores devem ter atitudes voltadas para a inovacdo, exceléncia na execucao, ambicao,
sustentabilidade e lideranca.

Ainda h&a um conjunto de comportamentos que sdo muito valorizados pela Com-
panhia, que se resumem em: ser comprometido com um futuro ambicioso, ser aberto a
aprender e compartilhar com as outras pessoas, fazer acontecer para entregar resultados

excelentes com rapidez e dar autonomia para energizar e desenvolver pessoas.

2.2 Estrutura Organizacional

A empresa possui cerca de cem mil colaboradores no mundo, seis mil no Brasil
e trés mil e quinhentos deles na divisdo de negdcios em que o estdgio foi realizado.

Falaremos a frente apenas sobre essa divisao de negdcio.



A estrutura é composta por um escritdrio central, duas fabricas, vinte centros de

distribuicdo e sete escritorios de vendas.

H& concentracdo da forca de trabalho em setores especificos como o Comercial
gue é responsavel pela venda dos produtos, setor Industrial que é responsavel pela fabri-
cacdo dos produtos comercializados e depois pelo departamento de Supply Chain que é
responsavel pelo planejamento da producdo, roteirizacdo, faturamento de pedidos, ges-
tdo de entregas e gerenciamento da operagéo de parceiros de co-distribuicdo.

Quanto a estrutura hierarquica, a empresa classifica a senioridade das posicGes
de acordo com o cargo e nivel de acordo com a imagem abaixo. Sendo que no nivel
operacional estdo os cargos de auxiliares e assistentes, no nivel profissional os cargos de
analistas janior, pleno e cargos técnicos, no nivel especialista estdo os cargos de analista
sénior e coordenadores. O nivel gerencial se divide em trainee, gerente junior, pleno e

sénior, por conseguinte ha o nivel de diretores e executivos.

EXECUTIVOS
Miveis 1=
4

DIRETORES
Niveis 5 -6

GERENTES
Miveis 7— 9.9

ESPECIALISTAS
Miveis 10

PROFISSIONAIS
Miveis 11

OPERACIOMAIS
Miveis 12

FIGURA 1 - Estrutura hierarquica (elaborado pelo autor)

No organograma existem 10 diretores divididos nas areas de Vendas, Marke-
ting, Finangas, Supply Chain, Recursos Humanos, Qualidade, Industrial, Compras,
Pesquisa e Desenvolvimento (R&D) e TI (Tecnologia de Informacédo) responsaveis

pela tomada de decisdo estratégica.



O Departamento de Recursos Humanos no escritorio central é composto pela
area de Desenvolvimento Organizacional, Treinamentos, Recrutamento e Selecéo, Re-
muneracdo e Beneficios, Compensacdo e Seguranca do Trabalho

Ainda dentro do departamento de RH, existem os Business Partners, que séo
0s contatos de RH generalistas para as areas da empresa e apoiam o negocio buscando
solucbes especificas para cada area.

2.3 Fabrica

A fabrica, que possui uma das maiores opera¢es do Grupo no mundo, possuli
cerca de 800 colaboradores diretos e 1000 colaboradores indiretos. No organograma, ha
o diretor da planta e abaixo dele ficam o Comité Gerencial composto por gerentes das
areas chaves como Performance, Qualidade, Recursos Humanos, Industrial, Energias e
Manutencao.

A érea de Recursos Humanos é conduzida pela Gerente, que é a Business
Partner da fabrica. No time ha uma Supervisora de Quadro de pessoas e custos, uma
Supervisora de Facilitites, uma Analista Sénior de Treinamento e Desenvolvimento, um
Analista de Comunicacdo, uma Analista de Folha, uma Estagiaria e quatro Assistentes,

conforme anexo 1.



10

3 DESCRICAO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS

O estagio foi realizado durante 50 semanas, totalizando 2000 horas. Nesse pe-
riodo, as atividades dividiram-se nas areas de Recrutamento e Selecdo, Treinamentos,

Desenvolvimento Organizacional e Controles de indicadores.

Programa de Estéagio (100 horas)
e Integracdo de Estagiarios
e Treinamentos

e Apresentacoes/Avaliacdes

Recrutamento e Selegdo (900 horas)
e Divulgacdo de vagas
e Triagem de curriculos
o Elaboracdo e aplicacéo das etapas do processo seletivo
e Acompanhamento com gestor da vaga
o Feedback aos participantes

e Condugdo para o processo de admissao

Treinamentos (600 horas)
e Acompanhamento com as areas co-responsaveis
¢ Contato e negociacdo com consultorias
e Criag8o do Plano anual de treinamentos
e Integracdo de novos colaboradores e de estagio
e Levantamento das necessidades de treinamento
e Preparagdo e organizagdo de treinamentos
e Realizacdo de palestras em Universidades

e Suporte para outra planta no tema Plano de Treinamentos

Desenvolvimento Organizacional (500 horas)

e Contato de Recursos Humanos em reunides fixas e projetos da fabrica
e Matriz de habilidades
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Programa de estagio da fabrica

Programa de jovens aprendizes na fabrica
Projeto de Padrinhos

Suporte a Avaliacéo de performance

Suporte ao Plano de desenvolvimento individual

Gestéo de Indicadores (100 horas)

Avaliacdo de treinamentos (Instrutores, conteido, ambiente e metodologia)
Headcount (novas admissdes, estagiarios e jovens aprendizes)

Horas de treinamentos (horas totais, por colaborador e por tipo de treinamento)
Lista de presenca em treinamentos (percentual de comparecimento)

Vagas trabalhadas (tempo da vaga aberta, n° de candidatos abordados e percen-

tual de vagas internas e externas)
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4 DESCRICAO DOS PROCESSOS TECNICOS OU DE OUTRAS PARTI-
CULARIDADES TECNICAS OBSERVADAS

Para maior compreenséo do estagio, abaixo estdo descritas as principais ativi-

dades realizadas e observadas na empresa.

4.1 Programa de estégio

O programa de estagio, realizado na maior fabrica da empresa no Brasil, teve
duracdo de 12 meses com jornada de 40 horas semanais. A empresa possui um pro-
grama estruturado que conta com uma integracao especifica para estagio, treinamentos
com foco no desenvolvimento, projetos e avaliages.

Na primeira foi realizada uma integrac&o no escritorio central, com todos 0s
estagiarios do Brasil, em gque foram apresentadas a historia, estrutura organizacional,
produtos, apresentacdo das areas, colaboradores que iniciaram como estagiarios e tam-
bém visita a fabrica.

Apos essa semana, aconteceu a integracdo funcional na prépria localidade em
que cada estagiario iria atuar. No caso do Industrial, foram apresentadas a historia da
fabrica, sua estrutura, ferramentas utilizadas, areas e processo produtivo. Apoés a inte-
gracdo cada estagiario foi direcionado para sua area e passou por um treinamento na
funcgdo para aprendizado das atividades.

Segundo Van Maanen (1996), o processo de socializa¢do dos novos colabora-
dores € um assunto relevante a ser estudado, pois é primordial que a integracéo do indi-
viduo com o ambiente organizacional aconteca para que 0 mesmo possa se engajar
com o trabalho e contribuir com suas competéncias para o sucesso da empresa.

Ao longo do ano diversos treinamentos foram realizados com foco no desen-
volvimento da comunicacdo, lideranca e imersdo na cultura da empresa. Foram realiza-
dos treinamentos de Gestdo de Carreira, Gestdo de Projetos, Influéncia com Credibili-
dade, Técnicas de Apresentacao, Workshop de criatividade, entre outros que possuem o
objetivo de preparar o estagiario para suas atividades e para 0s projetos.

Outra ferramenta de desenvolvimento foi a realizacdo de palestras em universi-
dades, fui convidada para palestras na Universidade Federal de Lavras e Universidade

Federal do Parana para apresentar a empresa, e falar sobre carreira para jovens talentos.
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Como forma de avaliar o desempenho, ha um programa de avaliagdo de estagi-
arios que acontece duas vezes ao longo do estagio. Uma ocorreu no meio e outra ao fi-
nal do estéagio, nas duas, foi realizada uma apresentacgdo sobre as atividades, projetos,
entregas, contribuicBes e expectativas e apds as apresentacdes 0s gestores e RH se reu-
nem para avaliar quanto as competéncias esperadas pela empresa e performance rela-
tiva a entregas e contribuicGes.

Na ultima avaliacdo houve a determinacgdo de préximos passos de carreira para
gue assim o time de Recrutamento e Selecdo pudesse absorver o estagiario em uma po-

sicdo interna compativel com sua avaliagao.

4.11 Processo Seletivo do Programa de Estagio

A empresa possui parceria com uma consultoria diferenciada do que é comum
no mercado para o recrutamento e sele¢do dos estagiarios, pois como o perfil da organi-
zagdo ndo é tradicional se torna necessaria a utilizagdo de uma metodologia mais ade-
guada para atrair jovens que se conectem com a missao, cultura e ambiente.

O recrutamento ¢é realizado por meio de eventos e projetos de inovagdo dentro
das Universidades. O estudante interessado se candidata no processo via internet e por
conseguinte, ao inves da utilizacdo da etapa de triagem de curriculos, é utilizada uma
etapa que prioriza a meritocracia, em que sdo oferecidos desafios aos candidatos. Os
desafios, no caso desse processo seletivo, foram jogos de neg6cios online, criacdo de um
planejamento estratégico, apresentacdo de uma realizagao e apresentacéo pessoal. Todos
o0s desafios sdo pontuados e ao final os melhores colocados participam da etapa presen-
cial.

Todas as agdes presenciais ocorreram durante um dia, passando pelas fases de
dindmica, painel e entrevista, sendo que 0s gestores estavam presentes nas duas Ultimas.
Na etapa de dindmica foram realizados discussdes e jogos em grupo para que seja pos-
sivel identificar o perfil comportamental dos candidatos. Apds essa fase, realizou-se uma
triagem e deu-se inicio a fase de painel.

No painel hé o objetivo de identificar o perfil dos candidatos de acordo com as
vagas disponiveis, entdo nesse momento propde-se estudos de caso em grupo. Apos a
triagem dessa fase inicia-se as entrevistas individuais para cada vaga.

A metodologia utilizada nas etapas presenciais busca motivar os jovens e deixa-

los a vontade para o processo de criacdo e exposicgéo.



14

4.2 Recrutamento e Selecao

As vagas gerenciais e estratégicas sdo trabalhadas pela area de Recrutamento e
Selecdo (R&S) do Corporativo junto ao Business Partner. Ja as vagas operacionais e
técnicas séo realizadas na propria fabrica.

Fui responsavel por todo o processo de vagas operacionais e técnicas e por dar
suporte ao processo de vagas estratégicas, conforme a metodologia descrita abaixo.

Os indicadores de desempenho para esse tema foram:

e Numero de vagas finalizadas / Nimero de processos abertos
e Meédia de tempo gasto para finalizacdo do processo de R&S
e NuUmero de pessoas abordadas por vaga

Visando o alinhamento dos processos entre as duas fabricas, fui responsavel
por elaborar o fluxo de Recrutamento e Selecéo, conforme Anexos 2 e 3.

Para que haja 0 R&S para substituicdo ou abertura de uma nova posi¢édo, o ges-
tor deve sinalizar a necessidade ao BP, via documento de requisi¢do de vaga, conforme
anexo 4, para que o mesmo faca a analise do pedido e dos custos em relacdo ao orca-
mento da area. Apds aprovacdo, RH e gestor definem o perfil da vaga.

Com a requisicgao aprovada e perfil da vaga definido, inicia-se a etapa de Re-
crutamento que segundo Chiavenato (2009), é um conjunto de técnicas e procedimen-
tos utilizados na atracdo de candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocu-
par cargos dentro da organizacao.

Chiavenato (2009) ainda mostra que esse processo pode ser realizado de trés
formas: recrutamento interno, externo ou misto. O recrutamento interno ¢ a publicacdo
das vagas dentro da prépria empresa, por meio de murais, intranet ou indicac6es dos
superiores. O recrutamento externo é a publicacéo das vagas fora da empresa, através
de anincios em sites, jornais e agéncias de empregos. E o recrutamento misto se faz
pela divulgacdo interna e externa.

Na fabrica o recrutamento interno é realizado por meio de divulga¢des nos
murais, e 0 externo de trés formas: junto as institui¢des educacionais quando se trata de
candidatos que ainda estejam em processo de aprendizagem, como jovens aprendizes e
estagiarios; Junto a consultorias e instituicdes que divulguem vagas, quando se trata de
vagas operacionais; Ou via sites de vagas de carreira e quando se trata de vagas técni-

cas.
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O processo de recrutamento deve fornecer candidatos em potencial para que a
etapa de selecdo atinja seu objetivo de escolha da pessoa certa para a fungéo. Esse é um
processo comparativo entre as caracteristicas e perfil da posicdo e as competéncias do
candidato, para verificar aquele que mais se adequa as especificidades da vaga. (CHIA-
VENATO, 2006).

O processo de selecdo pode ser interno ou externo e inicia-se com a triagem de
curriculos e definicdo das etapas do processo, que podem incluir testes, provas técni-
cas, dindmica, entrevistas coletivas e entrevistas individuais.

Apos essa definicdo o RH elabora e aplica as etapas iniciais para realizar a tria-
gem e levar para as fases finais apenas os candidatos que mais se aproximam do perfil
desejado. No caso da sele¢do interna ha mais duas fases que sdo a aprovacgdo do gestor
para participa¢do no processo e consulta as avaliagfes de desempenho anteriores.

Nas etapas finais a presenca do gestor é obrigatdria para que a escolha possa
ser assertiva e corresponder com a expectativa e necessidade da area. Na entrevista, 0
gestor € responsavel por identificar as qualificagcbes do candidato enquanto o RH deve
observar as competéncias. Busca-se um conjunto de comportamentos de lideranca em
todos os colaboradores e também a aderéncia a cultura e valores.

Segundo Balerini (2003), as empresas precisam ter as competéncias essenciais
previamente definidas que séo consideradas como alicerces da organizacdo. Essas com-
peténcias sdo classificadas como intrinsecas, que representam a personalidade da pessoa,
as competéncias organizacionais, que se refletem a forma de lidar com as complexidades
essenciais ao papel profissional, e as competéncias técnicas, que sao 0s conhecimentos
técnicos relacionados ao negécio.

Para selecionar assertivamente candidatos que possuam um perfil condizente
com as competéncias essenciais requeridas pela empresa é que a Selecdo por Competén-
cias é utilizada.

A entrevista por competéncia busca conhecer o candidato, a partir de suas ex-
periéncias profissionais e as vivéncias anteriores, questfes situacionais, remetendo o
candidato a uma experiéncia do passado. Essas perguntas, na entrevista, ajudam o pro-
fissional a verificar a compatibilidade das competéncias comportamentais e dos valores
do candidato com os da empresa. (LEME, 2005).

Sendo assim, utiliza-se como suporte um livro de competéncias com sugestdes
de perguntas para cada competéncia esperada. Busca-se nos candidatos, muito mais do
que conhecimento técnico, tempo de experiéncia e formacao, busca-se evidencias de que

eles irdo se adaptar bem a cultura para entregar resultados extraordinarios.
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Ao final da selecdo é politica da empresa dar feedback a todos os candidatos
participantes. O feedback é oferecido para candidatos internos e externos. Como resul-

tado, fui responsavel pelo R&S de mais de 100 vagas ao longo do periodo de estégio.

4.3 Treinamentos

No time corporativo, existe uma equipe responsavel por treinamentos com temas
de lideranca e desenvolvimento de competéncias. Na fabrica, o foco é quanto aos trei-
namentos técnicos, mandatorios e de desenvolvimento dos lideres de produgéo.

Fui responsavel por organizar treinamentos, dar suporte as areas nos temas de
capacitacdo, contato com consultorias e suporte no gerenciamento do Budget de treina-
mentos, conforme descrigdes abaixo.

A capacitacdo dos colaboradores € muito importante, pois, como disse Chiave-
nato, eles sdo o patriménio das organizacOes e essas sdo compostas desde um simples
operario até a funcao de executivo. Sdo os colaboradores que fazem o sucesso da orga-
nizacdo (CHIAVENATO 2008).

4.31 Integracéo

Um processo mensal que acontece dentro da area de Treinamentos € a Integra-
cao de novos colaboradores, em que todos passam por treinamentos para que possam
conhecer a histéria, estrutura organizacional, as areas e as ferramentas utilizadas na em-
presa. A integracdo, que tem duracdo de trés dias, € a ferramenta utilizada na empresa
para que os novos colaboradores tenham uma boa socializacéo e se sintam acolhidos j&
nos primeiros dias de trabalho. Ela acontece em todas as fabricas e escritorio central.

A integracdo é um processo importante para a socializa¢do do novo colaborador,
pois a partir dele é possivel aprender valores e comportamentos esperados pela empresa,
se adequar e participar como membro da organizacao. E, segundo Gontijo (2009), é uma
estratégia essencial, porque proporciona a reducdo da imprecisao de papeis e aumenta a
seguranca do novo colaborador.

Existe um alto nimero de contetdos e portanto, um alto nimero de instrutores.
Para impulsionar a atuacdo de cada um, fui responsavel por criar o programa de forma-

¢do dos multiplicadores internos.
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O treinamento dos multiplicadores internos consta em um dia tedrico e pratico
com abordagem de temas de oratéria, postura corporal, criacdo de um treinamento e
apresentacdes, preparacdo antes da apresentacdo, técnicas/ferramentas para utilizar du-
rante a apresentacdo e como estimular as pessoas a aplicarem os contetidos ao final do
treinamento.

Em todas as integracdes foram avaliados conteldo, instrutores, ambiente e for-
mato pelos novos colaboradores. O conteddo foi revisado com frequéncia de seis meses
para que as informacoes estejam sempre atualizadas. Como resultado, garanti que 100%
dos novos colaboradores fizessem a integracdo no periodo em que o estagio foi reali-
zado.

Como forma de complementar a integracao, foi elaborado na fabrica o Programa
de Padrinhos em que colaboradores considerados como “modelo” por seu desempenho
e competéncias foram convidados a apadrinhar um novo colaborador e acompanha-lo
do primeiro dia de trabalho até o final do terceiro més.

Gestor e padrinho alinham as prioridades de aprendizagem do novo colaborador
e durante os trés proximos meses o padrinho tem um check list de informagdes que deve
ensinar ao apadrinhado, além de apresentar os locais da fabrica, apresentar aos colegas,
e tirar suas davidas.

No final do processo eles se avaliam e, entdo, é definido se o novo colaborador
continuara apos o periodo de experiéncia e se 0 padrinho continuara a apadrinhar outros
colaboradores.

Fui responsavel por toda a gestdo da integracdo, por garantir que o contetdo
esteja adequado e pela formagao de multiplicadores internos. Também fui multiplicadora
da integragdo institucional e de Recursos Humanos em todos os meses. Participei da
implementag&o e acompanhamento do Programa de Padrinhos.

Os indicadores desse tema foram:

e Numero de colaboradores novos/NUmero de colaboradores treinados
e Auvaliagdo dos novos colaboradores em relagdo a conteudo, palestrantes

e ambiente.

4,32 Plano de Treinamentos Anual
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O principal projeto do estagio foi a elaboracéo e gestdo do Plano de treinamentos
anual que tinha como premissa o alinhamento e suporte aos objetivos da fabrica no tema
de capacitacdo. Seguranca, Qualidade dos Alimentos, Performance da Produgdo e co-
nhecimento técnico-operacional das maquinas sdo temas prioritarios, e para garantir que
os colaboradores sejam treinados em todos os conteldos necessarios a esses temas é que
o0 Catalogo de Treinamentos anual é elaborado.

O treinamento, segundo Chiavenato (2009) é um processo educacional de curto
prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada, entdo, para que o treinamento tenha
impacto no desenvolvimento organizacional, é necessario que o planejamento deste seja
bem elaborado garantindo o alcance dos objetivos a que se destina, de forma eficaz.

A fase inicial foi o Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT) da
fabrica, em que foram avaliadas as prioridades para o0 ano seguinte de cada area, com
base nos temas que os colaboradores foram treinados no ano anterior e na estratégia do
negacio.

Através do LNT, de acordo com Chiavenato (2004), é possivel conhecer a dife-
renga entre o que o colaborador sabe e faz, e 0 que ele deveria saber e fazer. [...] Apos
serem diagnosticadas as necessidades de treinamento faz-se necessario o programa de
treinamento. Trata-se de planejar como as necessidades diagnosticadas deverdo ser aten-
didas, utilizando os recursos didaticos mais adequados.

A criacdo do plano de treinamentos se concentrou na defini¢do dos treinamentos
prioritarios de cada area, publico alvo, carga horéaria, instrutor, més em que deveria ocor-
rer e custos. O catalogo foi divulgado primeiramente ao comité de gerentes e Diretor da
Planta e posteriormente a todos os colaboradores, conforme anexo 5.

Chiavenato (2009) diz que a etapa final do processo de treinamento é a avaliacéo
dos resultados obtidos. A avaliagdo foi aplicada em todos os treinamentos e a partir dela
foi possivel analisar a continuidade de parcerias com consultorias, agdes de desenvolvi-
mento para instrutores internos e reavaliagdo de contetidos e modelos de treinamentos.

A gestdo do catélogo foi realizada ao longo do ano para garantir que os treina-
mentos acontecessem conforme o planejado e atingissem seus objetivos de aprendiza-
gem.

Um grande desafio encontrado foi o comparecimento por parte dos colaborado-
res da fabrica, em média 30% das pessoas convidadas compareciam aos treinamentos.
Dessa forma, duas estratégias foram necessarias: convencer os colaboradores dos bene-

ficios dos treinamentos e fazer com que 0s gestores 0s incentivassem.
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Para isso, participei de diversas reunides de area para falar de treinamento com
gestores e criei uma ferramenta de acompanhamento em que toda a lideranga era avisada
dos resultados de comparecimento aos treinamentos. Também fiz um grande trabalho de
comunicagdo com os colaboradores mostrando para cada um a importancia do compa-
recimento em treinamentos e os beneficios que eles teriam.

Os resultados desse programa foram medidos por indicadores e por resultados
indiretos percebidos pela gestdo da fabrica. Os resultados mais expressivos foram o au-
mento em 200% das horas de treinamento no tema Seguranca em comparagao ao ano

anterior e média de comparecimento em 90%. Os indicadores foram:

e Treinamentos executados / Treinamentos Planejados

o Horas de treinamento derivadas do catalogo

e Percentual de aumento nos treinamentos de Seguranca em relagdo aos
altimos anos

e Percentual de Comparecimento nos treinamentos

4.33 Programa de Capacitacdo Técnica

Ao longo do ano, percebeu-se um a necessidade de fornecer mais conhecimento
técnico das maquinas para aqueles que lidam diretamente com elas, pois além de uma
selecdo assertiva e uma boa integracdo, € necessario garantir que o colaborador receba
todo o conhecimento técnico da area em que ira atuar. Criou-se, entdo, um programa de
capacitacdo técnica que consistiu em mapear as competéncias necessarias para a opera-
¢ao das méaquinas piloto?, elaborar um mapa de treinamentos e agdes on the job por méa-
quina e capacitar todas as pessoas que trabalhem nessas maquinas. Como estagiaria, par-
ticipei de todas as etapas de elaboracgdo do programa.

A primeira etapa foi 0 mapeamento das habilidades técnicas desejadas para to-
dos os colaboradores que trabalham em cada maquina piloto. O mapeamento de compe-
téncias tem como propésito identificar o gap ou lacuna de competéncias, ou seja, a dis-
crepancia entre as competéncias necessarias para concretizar a estratégia corporativa e
as competéncias internas existentes na organizacdo (IENAGA, 1998).

Apos definigdo das habilidades necessarias, foram definidos junto aos gestores
0s niveis de conhecimento que os colaboradores deveriam ter de acordo com a funcéo.
Depois dessa fase, cada colaborador preencheu uma tabela atribuindo o nivel que acre-

dita estar para cada uma das habilidades, de acordo com os parametros da Figura 1,
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definido como nivel inicial. A diferenga entre o desejavel e o nivel inicial resultou no
GAP.

E Nao Conhece / Nao esta Treinado
l:l Conhece / Esta treinado

El Pratica com Auxilio

El Pratica com Autonomia

[+ | Capaz de Ensinar

l:l N&o se Aplica

FIGURA 2 — Parametro de avaliacdo do mapeamento de competéncias

Como disse Chiavenato (1999), o treinamento é o processo de ensinar aos novos
colaboradores as habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar seus cargos
de maneira excelente. Um dos propdsitos foi 0 de aumentar a produtividade dos indivi-
duos em seus cargos, influenciando seus comportamentos. Com esse proposito, utilizou-
se 0s GAPs das avaliagBes como base para a elaboracdo do plano de treinamentos e
definigdo de prioridades para cada maquina.

Apos esse processo, todos os colaboradores de cada uma dessas maquinas par-
ticiparam dos treinamentos elaborados em sala e on the job. Ao final de todas as a¢Ges
foram realizadas avaliagdes de contelido, instrutor e ambiente e o colaborador deve atu-
alizar sua matriz de habilidades continuamente.

O programa aproveita todas as vezes em que ha possibilidade de parada das ma-
guinas para reunir todos os colaboradores para treinamentos técnicos que envolvem, ma-
nutencdo, qualidade, performance e conhecimento técnico-operacional.

Ao final do programa foram aplicadas avalia¢fes para medir a absor¢éo do co-
nhecimento e os aprovados sao considerados certificados na maquina e passam por ce-

rimdnia de comemoragéo.

4.5 Desenvolvimento Organizacional

A empresa foca no desenvolvimento de seus colaboradores e por isso possui
ferramentas para estimular e promover o estabelecimento de metas e sessdes de feedback
entre gestor e time.

Uma delas é a Avaliacdo de Desempenho que é definida por Chiavenato (2009)

como uma anélise do desempenho de cada pessoa em funcéo das atividades que ela de-
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sempenha, das metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de desenvolvi-
mento. Na avaliacdo de desempenho os colaboradores definem com seus gestores as
metas que devem alcancar naquele ano, hd um sistema em que eles inserem esses obje-
tivos e fazem o acompanhamento ao longo do periodo.

Na metade do periodo h& uma avaliacdo do andamento das metas e desenvolvi-
mento do colaborador e no final do ano o atingimento das metas impacta diretamente no
b6nus anual. Além disso, no final do ano h&a uma avaliacdo comportamental e de perfor-
mance do colaborador, nesse momento também ha a discussdo dos proximos passos de
carreira de cada um.

Para dar suporte a esse processo existe o plano de desenvolvimento individual,
que consiste na reflexdo das competéncias que o colaborador deve desenvolver para o
préximo periodo pensando em suas metas e proximos passos de carreira. Esses objetivos
também sdo definidos em conjunto com o gestor e inseridos em uma plataforma para
acompanhamento ao longo do ano.

Fui responsavel por dar suporte para as ferramentas e na utilizacéo da plataforma
na fabrica, com treinamentos para os gerentes da fabrica e reuniées com os times.

Os indicadores para esses temas foram:

e Percentual de colaboradores da fabrica com avaliagdo de desempenho
inseridas no sistema

e Percentual de colaboradores da fabrica com plano de desempenho indi-

vidual inseridas no sistema
A empresa valoriza os jovens talentos e quer desenvolvé-los, existe um programa
realizado pelo Time Corporativo e como complemento a ele, criou-se 0o Programa de
Desenvolvimento de Estagiarios da Fabrica que contou com treinamentos especificos,
reunides mensais para tratar de assuntos de desenvolvimento e suporte as apresentacdes

de avaliacdo dos estagiarios.

5 CONSIDERACOES FINAIS
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Pode-se observar ao longo do estagio diversas ferramentas da gestdo de
Recursos Humanos que trabalhadas em conjunto podem atingir o objetivo final
que é o desenvolvimento e satisfacdo do colaborador, que por consequéncia,
podem contribuir com resultados extraordinarios para a organizacao.

Todo a &rea de Recursos Humanos precisa de profissionais muito pre-
parados, pois 0s mesmos sao tidos como referéncia na Fabrica observada e séo
envolvidos na solucdo dos mais diversos desafios.

A oportunidade de acompanhamento de cada uma das ferramentas con-
tribuiu para o aprendizado e conhecimento do ambiente empresarial e industrial
e permitiu que algumas sugestfes fossem realizadas a empresa. Além disso, 0
estagio possibilitou uma grande exposi¢do ao time da fabrica e conhecimentos
das areas como um todo.

As estratégias do Programa de Estagio foram um grande aliado ao de-
senvolvimento ao longo do ano, principalmente pelas apresentaces realizadas
gue trouxeram momentos de avaliacdo e feedback. Todos os indicadores listados
nesse trabalho tiveram uma avaliagdo positiva.

O principal projeto realizado, o Catélogo de Treinamentos, foi muito
bem avaliado pela a fabrica. O orcamento de treinamentos foi aproveitado de
forma com que todos os projetos pudessem ocorrer ao longo do ano, os colabo-
radores foram expostos ha diversos treinamentos, o percentual de compareci-
mento e o nimero de horas de treinamento de Seguranga aumentou tiveram
grande relevancia. Todos os resultados estavam alinhados com a visdo e indica-
dores da empresa.

Argumenta-se, portanto, que o estagio curricular ndo é simplesmente
uma experiéncia pratica vivida pelo aluno, mas uma oportunidade para refletir,
organizar e testar conhecimentos tedricos e instrumentos discutidos durante o
curso de graduacdo. (ROESCH, 2010)

O estagio proporcionou uma intensa vivéncia organizacional, conheci-
mento de diversas areas de uma empresa, contato com clientes internos e exter-
nos e grandes desafios. Todos eles foram complementares ao aprendizado aca-
démico e contribuiram para uma formagdo muito mais completa enquanto Ad-

ministradora de Empresas.

6 SUGESTOES
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Com base na observagao e vivéncia na empresa, diversos aspectos da cultura e
da éarea de Recursos Humanos foram observados. Apds a andlise de tudo que foi verifi-
cado, algumas questdes podem ser sugeridas para a empresa com objetivo de apoié-la
no aperfeicoamento do modelo de gestao e atingimento de objetivos.

Em contexto geral, a empresa possui uma cultura dindmica e de tomadas de de-
cisdo muito rapidas, por muitas vezes seu modelo de gestdo € comparado ao de uma
Startup, pois apesar de ser uma grande empresa multinacional, ela ndo possui processos
bem definidos e é muito aberta a propostas de mudanca.

Esse modelo é muito condizente com a forma com que a empresa atua no mer-
cado, tomando decis@es e inovando de forma rapida. Porém, esse modelo, em conjunto
com a rotatividade entre as areas, faz com que a empresa ndo possua historicos e proces-
S0S, e iSSO proporciona espaco para que as pessoas tomem decisdes ou ajam de uma
forma que ja néo tenha dado certo no passado em situacdes parecidas.

Para isso, a empresa deve garantir a gestdo do conhecimento e histérico de de-
cisdes nas areas e nos projetos. Esse ponto pode ser realizado por meio da cobranca por
criacdo de atas nas reunides e de que as mesmas fiquem salvas na rede de cada area ou
projeto, com isso pessoas novatas na area terdo acesso ao histdrico e as decisfes que
foram tomadas. Além disso, situagdes como implantacdo de novas ferramentas e siste-
mas, projetos e decisdes de alto impacto devem ter seu historico registrados na rede,
descrevendo todo o processo, 0s motivos das decisfes acerca de cada uma das agdes e
os resultados gerados.

Pela falta de mapeamento de processos, cada colaborador realiza seu processo
da forma como julga melhor para si e quando um novo colaborador entra na érea ele €
totalmente dependente da pessoa que ira Ihe acompanhar na primeira semana. Entdo, um
ponto que a empresa deve atentar-se € a realizacdo do mapeamento de processos basicos
para garantir uniformidade entre as areas, que ndo haja retrabalho e que todos os cola-
boradores recebam a mesma informagéo sobre o0s processos.

Com agdes simples como as citadas acima a empresa poderia ter um grande ga-
nho quanto ao tempo dos colaboradores, na assertividade das decis6es tomadas e na acu-
racidade dos processos e informacOes. Para que essas a¢cdes possam ser implementadas
0S processos nao podem se tornar limitantes da criacdo e tomada de decisdo, devem ser
apenas a base para que a empresa possua seguranga e informacdes para lidar com os
desafios.

Analisando a area de Recursos Humanos, ainda ha grande distancia entre os ti-

mes de RH de todas as divisdes, dos pontos regionais e das fabricas. Com isso, perde-
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se a troca de boas préticas e o alinhamento entre todos eles. Muitas vezes ha diferentes
pessoas trabalhando em projetos muito parecidos, para clientes finais diferentes, mas
que poderiam estar sendo criados em conjunto ou estar centralizado em uma mesma
pessoa.

Com essa distancia, muitas vezes 0s projetos corporativos, que sdo recomenda-
dos pelo time global, ndo ficam bem adaptados para todos os publicos, devido a falta de
entendimento de todos os clientes internos e comunicagéo entre os times de RH.

Recomenda-se entéo, que hajam reunides mensais de alinhamento e cascatea-
mento de informagdes entre todos os gerentes séniores e diretores. Da mesma forma, é
importante que hajam reunides bimestrais para troca de informagfes entre as pessoas
que possuam funcgdes parecidas, entre Business Partners, times responsaveis por Recru-
tamento e Selecédo e por Desenvolvimento Organizacional.

Existe uma comunidade global para troca de informagdes entre os times de RH
gue também pode ser aproveitada localmente para compartilhar novos projetos, novas
ferramentas, arquivos e acGes que cada grupo faz em sua localidade.

Com essas informagdes centralizadas os times poderdo aproveitar tudo aquilo
que ja esta criado no Grupo e focar esfor¢os apenas no que é novo. Os clientes internos
receberdo informagdes e produtos mais alinhados e padronizados e o time que Recursos
Humanos ficara mais unido e produtivo.

As recomendac0es citadas neste capitulo podem elevar a produtividade da orga-
nizacdo e da area de Recursos Humanos e permitir que os colaboradores tenham foco

em atividades novas e que tragam real impacto para o negécio.
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ANEXOS

ANEXO 1 - Organograma Recursos Humanos Fabrica
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ANEXO 2 — Fluxo de Recrutamento e Sele¢@o Externo (Fonte
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ANEXO 3 - Fluxo de Recrutamento e Selec¢do Ixterno (Fonte
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ANEXO 4 — Requisicdo de Pessoal (Fonte: Empresa)

REQ AOD OA
POSICAO

* Preenchimento Gestor Dados Gerais
CARGO CENTRO DE CUSTO
[ -1l =
DIRETORIA ESTABELECIMENTO NIVEL
| =1 -] -1
FAIXA SALARAL JORNADA SEMANAL HORARIO TRABALHO DIAS SEMANA

PCD SEXO MOTIVO TIPO

@ sim () Ndo @®F (OM (O Indferente |7® Substituigio  {_} Vaga Nova 3 Temporario (_» Terceiro @ Trainee () Estagidrio (3 CLT |

PROCESSO
’7 @) Externo 7 Interno

INDICAGAO INTERNA

CONFIDENCIAL
{7 Sim @ Nao

GRUPO

SETOR

DEPARTAMENTO

\ -]

|l

-

JOB CODE

NOME SUPERIOR HIERARQUICO

RE/ COD BENFARE SUP HIERARQUICO

OBJETIVO DA FUNGAO (Especifique de forma obj

etiva, qual a finalidade da fungao, a contribuic&o que a mesma aporta para a empresa.)

RESPONSABILIDADE DA FUNGAO (Indica os objetivos e representatividade da posigao dentro da estrutura que ela ocupa)

2.DIMENSAO DA FUNGAO (determinada pelo volume/ resultados financeiros - base anual.)

QTD SUBORDINADOS

CARGOS SUBORDINADOS

FORMAGAO ACADEMICA
1. Escolaridade:

2. Formagao:
3. Cursos:

4. dioma 1: Inglés r -

NIVEL

Basico (2 Intermediario (&)

Avangado

NfVEL
5. Idioma 2: Espanhol ’— (O]

Basico 3 Intermediario <

Avangado

FORMAGAO PROFISSIONAL
1. Anos de Experiéncia:

2. Posigdes e projetos relevantes:

3. Setores e empresas que podem ser cosiderados:

COMPETENCIAS FUNCIONAIS E TECNICAS

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

* Preenchimento Gestor

Posigédo de Substituigéo

RE/ COD BENFARE DEMISSAO / MOVIMENTAGAO EM

NOME COLABORADOR

Aprovagéo Area
TEL CONTATO
Superior Imediato Data E-MAIL
Nome Legivel:
Cargos e Saldrios
IPE / MATCHING MERCER [~ POSSUI DESCRICAO CARGO OBSERVAGOES
[ sim
RECEBIDA EM
[ N&o
Business Partner Data Geréncia Remuneragdo Data
Nome Legivel: Nome Legivel:

NOME CANDIDATO APROVADO

Atualizado em mar/2015

Recursos Humanos

29
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ANEXO 5 — Catélogo de Treinamentos 2015
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