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O administrador ¢é eficaz quando consegue integrar duas grandes estruturas dentro de uma empresa:
uma a que chamamos de formal, representada pelos numeros, maquinas, tecnologia e tudo aquiic
que podemos exigir perfeicdo,; e a outra, representada pelas pessoas, comportamentos, atitudes e
relacionamentos interpessoais, que apresenta-se ambigua e incerta e as vezes até irracional, mas, é
essa a estrutura responsével pelo desenvolvimento da organizagéo.

inmind Consultoria em Treinamento
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APRESENTACAO

A presente monografia constitui-se em um trabalho de conclus&o do curso
de Administracdo com Habilitagdo Rural da Faculdade de Ciéncias e Educagdo de
Rubiataba-Facer. O estudo realizado aborda o problema de falta de treinamento dos
administradores das empresas moveleiras de Rubiataba, cujo propésito do trabalho
é verificar os motivos que determinam o problema, a fim de conhecer sua natureza

bem como indicar meios que possam sana-los.

Para fins de melhores detalhamentos do problema foram tragadas
hipéteses referentes a fatores que acredita-se ter relagéo com o problema, na qual,
para sua confirmagdo utilizou-se de pesquisa do tipo levantamento junto a uma
pequena amostra do universo pesquisado com aplicacbes de questionarios para
esses elementos, a fim de obter dados que evidenciasse o fator responsavel pelo
problema, procedendo logo apés a aplicacdo do questionario, a analise e
interpretacéo, através de métodos estatisticos que possibilitasse a mensuragéo dos
dados. A estrutura do projeto encontra-se dividida nos seguintes tdpicos:

1. Introdugdo, que traz um relato sobre a questdo em estudo abordando
os reflexos e impactos sofridos pelas empresas, cujos administradores nao estéao
qualificados; 2. Problematica, cujo tema tem como funcéo expor de forma objetiva
o problema em estudo,de modo que possa ser compreendido e solucionado;
3.Hipéteses, que traca de forma alinhada ao problema questdes que possam ser
responsaveis pelo problema e que possam vir a ser confirmadas; 4. Objetivos, que
trata da disposicdo de planos que conduzira a consecug&o da pesquisa a cerca do
problema; 5. Justificativa, que s3o as explicitagdes de razbes cujas importancias de
natureza econdémicas e sociais fundamentam a viabilidade para a realizacdo do
trabalho; 6. Quadro Tedrico,que séo as fundamentagdes cientificas que servirdo de
base para a confirmacdo das hipéteses levantadas a cerca do problema; 7.
Metodologia, que demonstra os procedimentos adotados a construgéo, aplicacéo e
analise dos dados da pesquisa; 8.Desenvolvimento da pesquisa, que relata de
forma detalhada a aplicagdo dos métodos adotados na pesquisa, bem como,
especifica os resultados alcangcados e suas relagbes com a situagdo problematica;

9.Conclusdes; 10. Proposigoes, que fornece de fato as evidéncias das hipbteses
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consideradas sobre o problema estudado, bem como especifica as proposigcbes a
serem adotadas para um melhor condicionamento na gest&o dos empresarios do
setor moveleiro; 11. Referéncias; 12. Anexos, encontra-se o modelo das técnicas

adotadas na construgdo do trabalho.
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1. INTRODUGAQ

No intuito de acompanhar as mudancas do mundo atual, cabe aos
administradores estarem preparados para que suas empresas evoluam; nesse
sentido, o treinamento tem o potencial de aumentar a capacidade humana e trazer
melhorias sobretudo em relagéo ao contexto de trabalho, com consequéncia positiva

nos niveis de produtividade dos funcionarios.

; Nota-se que frente ao problema de falta de treinamento dos
administradores das empresas moveleiras de Rubiataba restringe-se a uma
auséncia de preparacgéo destes, quanto a condug&o dos recursos humanos de suas
empresas, onde o problema pode ser caracterizado como falta de treinamento
gerencial, que consiste em um treinamento para potencializar as habilidades dos
administradores com um carater mais abrangente, onde s&o focadas as
necessidades amplas relacionadas ao aspecto de  desenvolvimento  das
caracteristicas pessoais e organizacionais.

Nesse sentido, os treinamentos para os administradores devem ser
voltados para o desenvolvimento de suas habilidades para que estes atuem de
forma flexivel, a fim de promover mudangas necesséarias nos diversos contextos
organizacionais. Dessa forma, a fungdo dos administradores das empresas é
desenvolver e gerenciar o0s recursos fisicos e humanos em unidades

- organizacionais, buscando proporcionar satisfacdo acs que dela se servem,

compensacdo para 0s que a criaram elevado grau de moral e consciéncia de

realizagado por parte dos que nela prestam servigo.
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2. JUSTIFICATIVA

Desenvolver Lfma educacéo profissional junto aos administradores e
funcionarios das empresas e organizar cursos, treinamentos de forma
participativa,com funcionarios e empresarios deste setor ,sendo gestor deste projeto
a Faculdade. A avaliagdo do treinamento deve merecer da parte da geréncia os
mesmos cuidados que cercam a elaboragdo do programa de desenvolvimento de
recursos humanos, dessa forma, a questdo da avaliagdo do treinamento envolve
qualificagcdo profissional dos prestadores de servico na industria de moveis.
Entretanto, é de responsabilidade direta do administrador fazer com que o treinando
participe ativamente do seu processo de aprendizagem, na verdade, o treinamento
por sua propria natureza e dinamica, é incompativel com os sistemas tradicionais de

ensino, onde o treinamento via de regra é expectador passivo do processo.

Assim, para estimular-se no aprendizado € preciso estimular no aprendiz
o espirito de participagdo, e neste caso, o instrutor deve: ser bem aceito pelo
treinando; seja por sua experiéncia profissional, seja por conhecimento da
matéria;interessando pelos problemas profissionais do treinando no que se refere
aos temas expostos; sem mostrar preferéncia pessoal entre os treinandos, agindo
com absoluta imparcialidade. E dessa maneira que queremos estimular os
administradores e funcionarios a participarem de cursos profissionalizantes,
mostrando que a capacitagcdo profissional & a fonte principal para diminuicdo de
custos, aumentos de produtividade e rentabilidade.

A relevancia deste trabalho é justificavel na medida em que passamos
pelo processo da Globalizag&o da economia mundial, onde cada vez mais os paises
tornam-se interdependentes em suas relagdes: politicas, comerciais, econémicas e
administrativas e quando o numero de empregos diminui diariamente. O profissional
de administracdo que deve ser o responsavel pela dire¢céo das organizagbes tem de
estar pronto a qualificar-se e estimular a qualificagdo para a manutengédo da
empregabilidade na sociedade onde esté inserida e influenciar no desenvolvimento
de outras, através de tecnologias modernas e eficazes, sendo assim, este trabalho

justifica-se também, na medida em que propde o perfil adequado para o
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administrador, levando-se em conta estruturas culturais e economias diversas. Pode
ser um norteador ainda, para profissionais e entidades na proposi¢do de centros de
estudos, capacitagcdo e desenvolvimento profissional e pessoal, aumentando desta
forma a empregabilidade e preparando as pessoas a enfrentar com realismo as

transformacdes atuais.

Socialmente os beneficios sdo evidentes, quando qualificamos um estar
desempregada, recebem a ajuda através de uma recondugdo profissional ou é
habilitada a trabalhar autonomamente, diminuindo o nivel de desemprego.

Além do perfil e caracteristicas desejadas, o administrador em parceria
com os segmentos sécios deve tomar iniciativas na questdo do desemprego e
qualificacdo profissional, influenciando de forma a trazer solugdes praticas como no
caso da criacdo e administragdo de centros de orientacdo e desenvolvimento
profissional, nos quais o profissional podera se qualificar e atualizar-se de forma a
tornarem-se mais empregaveis e competitivos, fator que melhora o desempenho das
organizacbes e beneficiara a sociedade como um todo.



o

(

»

3. OBJETIVOS

A fim de possibilitar melhor conhecimento do prdblema buscou-se 0s
seguintes objetivos:

3.1 Geral

¢ ldentificar as dificuldades e necessidades dos administradores das empresas
para fazerem treinamento.

3.2 Especificos

o Identificar o motivo pelo qual estes ndo fazem treinamentos.

¢ Selecionar as opinides sobre os tipos de instituicdes que deveriam aplicar o
treinamento.

¢ Questionar quais os tipos de parcerias que considerariam necessarias para a

realizacéo de treinamentos.

¢ Buscar os tipos de incentivos que seriam necessarios para facilitar
treinamentos.

s Construir centros de capacitacao.

e Propor plano de parceria privada com instituicdes financeiras para custear o
treinamento.
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4. PROBLEMATICA

O setor Moveleiro de Rubiataba é constituido de pequenas empresas que

atuam na fabricacdo e comercializagdo de méveis; no entanto, os empresarios n&o

fazem treinamentos e encontram-se em dificuldades financeiras. Face a situagéo

guestiona-se:

A falta de treinamento desses empresarios pode ser por fatores econémicos?
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5. HIPOTESES

Pouco recurso financeiro para custear o treinamento. O valor das
mensalidades dos cursos ministrados na Faculdade local FACER ou de
outros 6rgaos héo condiz com a renda da maioria dos administradores do
municipio.

Falta de iniciativa da administracdo publica para oferecer ou subsidiar o
treinamento. O valor das mensalidades dos cursos ministrados na Faculdade
local FACER ou de outros érgaos nao condiz no préprio municipio. |
Falta de auxilio das instituicdes financeiras em oferecer linhas de
financiamentos. Os administradores enfrentam grandes dificuldades
financeiras, por falta de uma politica que proporcionem recursos destinados &
educacdo de um modo geral e ao equilibrio financeiro das empresas, tendo
muitas vezes que recorrerem a empréstimos particulares com altas taxas de
juros;

As camaras de vereadores nao elaboram projetos voltados para o resgate de
“Rubiataba como a Capital Moveleira do Estado de Goias”, e angariando
recursos externos voltados para esses fins subsidiando os custeios. Onde
deveria criar projetos governamentais ou nao-governamentais que
proporcionem a criagéo de fundos voltados para o incentivo da capacitagdo
profissional dos trabalhadores destas industrias;

Falta de uma associagdo ou uma cooperativa (porém, para isto eles precisam
de ajuda de pessoas experientes) para estabelecerem uma politica comercial
que favorega a todos, tanto na compra, quanto na fabricagdo e venda do
produto (ja existe uma cooperativa, porém, somente para compra), levando
em consideragdo sua autocapacitagdo e a capacitacdo de seus
trabalhadores.
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6. QUADRO TEORICO

6.1 O PERFIL DESEJAVEL DO ADMINISTRADOR PARA OS PROXIMOS ANOS:

INFLUENCIANDO NA EMPREGABILIDADE

Segundo DRUCKER (1976.p.24), o administrador tem uma funcéo
empresarial, uma fungdo de movimentar recursos do passado para o futuro, uma
funcdo ndo de minimizar riscos, mas sim, de maximizar oportunidades. Por isto, o
administrador & um dos responsaveis pela diregéo, ordenamento e desempenho das
organizacbes, sendo assim, ele influencia em toda estrutura de uma empresa e esta
influéncia vai desde a operacgéo diaria, até niveis estratégicos. Como o ritmo das
mudancas ultrapassou a capacidade de resposta de muitas organizac¢des, reduzir
custos ja ndo basta mais para melhoria da eficacia de uma empresa; os negoécios
precisam ser reinventados, e isto exige modificagbes nas fungbes gerenciais e
comportamentos mais coadjuvantes dos empregados com a nova realidade e
diminui¢cdo mundial dos empregos.

A aita administragdo de uma empresa tem dois conjuntos importantes de
clientes a se preocupar. Um é o grupo de pessoas e organizacdes que
pagam pelos servicos/ou produtos da empresa. O outro é o dos
empregados. Sem a colaboracdo desse ultimo grupo, a fidelidade do
primeiro sempre sera prejudicada (TOWNSEND; GEBHARDT, 1993, p. 25).

Na visdo supramencionada, administrar € também uma arte, e o
profissional de administragéo precisa vivenciar isto, aplicando com maestria técnicas
eficazes para melhoria da competitividade de sua organizacdo no mercado,
ajudando seus colaboradores a tornarem-se cada vez mais qualificados e
empregaveis e ele préprio deve manter-se atualizado mantendo sua propria

empregabilidade’ e ajudando na sobrevivéncia de organizacdo da qual faz parte.
6.2 VALORIZAGAO DO SER HUMANO NAS EMPRESAS

Com o avanco tecnoldgico em todas as areas do conhecimento humano,
os processos de automagédo, a informatizacdo e demais consequéncias da

modernizagdo vem tomando o espaco principal conforme afirma DRUCKER (1976),

! Disponibilidade e competéncia para ser empregado. Qualidade e eficiéncia.
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o desenvolvimento dos computadores nos préximos anos ndo sé os tornara muito
mais comuns, muito mais utilizaveis, e instrumento administrativo muito mais
empregado, porém, é nesse sentido, que o grande diferencial nas empresas ja esta
sendo o ser humano, pois cada vez mais as tecnologias ficam disponiveis a toda
qualquer empresa, por menor que seja, tem acesso a um computador, por exemplo.

Com isso a demanda por um profissional que esteja habilitado a se

adequar a estas novas tecnologias e a agregar valor e conhecimento nas empresas

‘cresce ainda mais e o administrador deve estar atento e cénscio® desta realidade,

ele deve entdo realmente valorizar os profissionais que com ele trabalham e n&o
somente vé-los como recursos. A empresa e o administrador ideal: trata os recursos
humanos como seres humanos, encoraja a participagéo de todos os colaboradores
(n&o somente os lideres participam), promove a integragdo entre as diversas areas
da empresa, vé o lucro como consequéncia de um trabalho bem feito e cumprimento
da missé&o.

O administrador e funciondrio devem fazer constantemente a seguinte
reflexdo: As pessoas que trabalham conosco, tém razédo para se orgulharem do que

fazem?

A Administragdo de Recursos Humanos (ARH) é uma area extremamente
sensivel & mentalidade que predomina nas organizagdes. Por isso, ela é
contingencial e situacional. Depende da cultura’ que existe em cada
organizacdo. Depende também da estrutura organizacional adotada. Mais
ainda, depende também das caracteristicas do contexto ambiental, do
negécio da organizagdo, das caracteristicas internas, das fungbes e
processos e de um numero de outras variaveis importantes (CHIAVENATO,
2000, p. 17).

Neste contexto cada vez mais as fungbes de Recursos Humanos — RH
e Treinamento e Desenvolvimento - T&D nas empresas modernas ganham mais
importancia por gerarem conhecimento e estimulo nos profissionais tornando-os
mais competitivos, temos que desenvolver uma mentalidade competitiva, sendo que
a maioria de nés ndo foi preparado para isso, devido a velhos paradigmas® por
exemplo o trabalho como sendo castigo pela prépria etimologia da palavra, temos
que nos libertar de velhos conceitos que ja estdo ultrapassados.

2 Ato ou efeito de estar consciente.
3 S@o costumes, tradi¢des de um povo ou de determinada regifo.
* ¥ um modelo, um padréo.
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Na opinido de CHIAVENATO (2000, p. 132), a interagdo entre pessoas e
organizagdes pode ser explicada pela troca de incentivos e contribuigées. Como a
organizacdo é um sistema cooperativo racional, torna-se necessario conhecer 0s
motivos que levam os individuos a cooperar. E por isto, que quando capacitamos
pessoas temos delas o retorno em termos de motivagéo e produtividade, gerando
comprometimento dos colaboradores. Neste novo contexto, o chefe é um treinador e

N&o um juiz.
6.3 PROJEGAO, DESENVOLVIMENTO E RETENGCAO DE TALENTOS

Atualmente nenhuma empresa mais oferece uma longa e segura carreira
a seus empregados e como consequéncia logica a lealdade que os empregados
tinham, ja ndo existe mais. Fica por vezes dificil e caro contratar o que algumas
empresas chamam de “vencedores” que sdo pessoas que possuem um alto
potencial com larga experiéncia, neste caso, € bem mais interessante e barato
treinar alguém com potencial de vencedor na prépria empresa e prepara-lo a ocupar
posicdes da maior relevancia na empresa, além do fato de valorizar a “prata da
casa’, o que traz beneficios motivacionais para a empresa, evitando a proliferagéo
do problema social do desemprego. Devemos entdo, projetar os talentos humanos
das organiza¢des dando-lhes a chance de mostrar seus valores.

“‘Hoje em dia, todas as organizag¢des dizem que as pessoas s&0 seu maior
ativo, mas poucas praticam o que pregém e um numero ainda menor acredita
realmente nisso”, afirma DRUCKER (1976, p. 8), uma das maiores autoridades do
mundo na administracdo. O desenvolvimento humano nas empresas tem sido
negligenciado e preterido por outros tipos de desenvolvimento: o de vendas, o
tecnolégico, de marketing e outros frutos de uma visdo fragmentada e
compartimentada, ndo observando que o aumento da produtividade e do lucro
encontra-se exatamente no equilibrio entre o desenvolvimento humano e os da
empresa. Nesta 6tica, DRUCKER (1976: p. 3). deixa claro:

(...) 0 negocio eficaz é que este reconhega que s6 dispbe de dois conjuntos
de recursos e que estes ndo podem ser deixados por sua conta. Possui os
recursos humanos, de capacidade administrativa e técnica, e possui os
recursos financeiros, de verbas em termos de equipamentos e capital de
giro. Ambos estes conjuntos de recursos sdo limitados e devem ser
aproveitados ao maximo para que 0s negdcios continuem présperos
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Assim, para que haja desenvolvimento humano € preciso que estejamos
inseridos num ambiente de desenvolvimento que € interno e externo a organizacao,
internamente devemos criar um ambiente onde haja uma troca e interligacdo de
conhecimentos e das partes com o todo organizacional, treinamento e
conscientizacdo € a base deste ambiente. No ambito externo devemos ter uma viséo
ampliada da missdo da empresa na sociedade, devemos ser mais exigentes com
nossos fornecedores para que possamos garantir nossa qualidade, envolvé-los num
clima de competitividade, fazendo-os sentir que eles sdo co-responsaveis pelo
sucesso da empresa.

Precisa-se ainda, voltar-se ao desenvolvimento da sociedade na qual a
empresa esta inserida, um bom exemplo disso € o de um empresario americano que
ajudava muito sua comunidade e quando foi questionado o porqué dava tanto
dinheiro a ela, ele respondeu: “Quando eu morrer, quero morrer rico € sabendo que
ajudei e ndo apenas morrer rico. Desenvolvo minha comunidade porque minha
empresa esta nela, assim tenho mais clientes e credibilidade”. Este exemplo
caracteriza bem o que quero dizer com desenvolvimento externo.

Para TOWNSEND e GEBHARDT (1993, p. 91), a qualidade n&o é apenas
racional, € emocional; ela toca tanto o coracdo como a mente. E por isto que no
ambiente interno deve haver uma preocupacéo constante com a qualificacdo das
pessoas que trabalham na empresa, treinando e respeitando-as, um bom exemplo
de respeito foi de uma determinada empresa que estava para fechar as portas de
uma de suas filiais e o Ultimo evento que nela ocorreu foi um churrasco de
agradecimento a diretoria pelos empregados que foram notificados da situagéo
desde o inicio, até o fim com transparéncia e tiveram por seis meses garantidos suas
assisténcias médicas, odontolégicas e auxilio desemprego e na medida do possivel
0s mais antigos foram recolocados em outras cidades. Este tipo de atitude da
empresa tipifica bem o desenvolvimento de forma ampliada e respeito pelo
colaborador.

Mas n&o basta criar e desenvolver talentos, o administrador e a empresa
devem ser habil para reter estes talentos humanos, varias empresas no mercado ja
criaram programas para atrair e reter os melhores talentos, pois elas sabem que o
prejuizo de se perder talentos é grande, sempre que um bom profissional deixa a
empresa perde-se competitividade, tempo e dinheiro investido em cursos,
seminarios, viagens e beneficios, afinal:
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Quando cada empregado estd envolvido em melhorar a qualidade,
emergem lideres em cada nivel. Torna-se desnecessaria a supervisao. As
Unicas condigdes prévias sdo: os empregados devem estar cientes do que
se espera deles, devem saber que a organizagao importa-se com eles, que
possuem 0s recursos para fazerem seus trabalhos e que tém autoridade
para agir (TOWNSEND; GEBHARDT, 1993, p. 201).

Desta forma, as empresas devem se preparar para reter talentos levando-
se em consideracdo trés fatores: pacote de remuneragéo, ambiente de trabalho e
perspectivas de carreira. Para isto, ha algumas recomendag¢des praticas:
estimulagao de cursos inclusive no exterior, treinamento constante, plano de carreira
que dé perspectivas de crescimento a longo prazo; avaliagdes constantes abertas
sobre o desempenho dos profissionais; incentivo a idéias novas (profissionais
talentosos querem sentir seus potenciais e criatividades aproveitados e valorizados);
pacote de beneficios Uteis e se possivel varidvel de acordo com cada necessidade;
manter um relacionamento proximo e amigavel; contratar bem observando se as
pessoas partilham e se identificam com os valores da empresa.

6.4 VISAO SISTEMICA E GLOBAL

Na visao de TOWNSEND e GEBHARDT (1993, p. 54), ndo basta que a
alta administracdo comprometa-se definitivamente com a qualidade e a
produtividade. Eles devem saber o qué devem fazer. As obrigagcbes ndo podem ser
delegadas. O apoio nao basta; é preciso agéo.

Portanto, para encontrarmos solu¢des nas empresas precisamos entendé-
las de forma integral e dindmica e ndo s6 observarmos as partes fragmentadas de
um sistema, o que nos impede de encontrarmos solu¢des para problemas
complexos, mas saber a maneira certa de agir. O mundo se torna cada vez mais
interligado e os negécios mais complexos e dindmicos, nosso trabalho é feito de
forma sistémica de acdes inter-relacionadas que tém efeito de uma sobre as outras,
num mundo globalizado este raciocinio torna-se imperativo para entendermos as
correlagdes entre os problemas e buscar solugdes.

No trabalho como na vida, os sistemas nos levam a pensar nas
interdependéncias e na necessidade de colaboracido em todos os niveis, neste caso
todos na organizacdo devem compartilhar suas diversas visdes tendo como objetivo
a melhora organizacional. Os objetivos devem ser claros e conhecidos de todos na
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empresa para obtencdo do comprometimento de toda equipe.

Os administradores devem desenvolver em si proprios e nos seus
colaboradores a visdo global, enxergar o todo é essencial, um bom exemplo pratico
disto s&o sistemas de treinamentoc em algumas empresas onde 0s empregados
passam por toda a empresa conhecendo cada setor, cada tarefa para melhor
compreender como a sua influi nas demais e em toda a empresa.

O treinamento para CHIAVENATO (2000, p.20), é o processo de curto
prazo aplicadc de maneira sistematica e organizada, através do qual as pessoas
aprendem atitudes e habilidades em fungdes de objetivos definidos. O treinamento,
contribui com o estimulo & multifuncionalidade de todos na organizagdo que
atualmente vem sendo propagada na necessidade de ser generalista, de entender e
saber um pouco de tudo na empresa. O compromisso do administrador deve ser o
de manter sua equipe atualizada com as diversas visdes empresariais de forma
abrangente, isto certamente ajudara na busca de um melhor entendimento,
empregabilidade e qualificagdo na empresa e no mercado de trabalho.

6.5 CARACTERISTICAS PESSOAIS

O mercado mundial é que estabelece modas. A Gnica pesquisa de mercado
gue interessa hoje em dia é a de ambito mundial; devemos aprender a ver
pela frente um mercado mundial, em vez de apenas nos preocuparmos com
economias nacionais (DRUCKER, 1976, p. 37).

Baseando-se nesta visdo, os administradores atuais devem ser lideres,
bons lideres para enfrentarem de forma competitiva o mercado, existem algumas
caracteristicas pessoais que realmente fazem a diferenga entre os profissionais, e
estas s&o traduzidas em resultados, a seguir, listamos algumas destas
caracteristicas:

v Velocidade — é saber chegar antes do concorrente, ser proativo, mostrar aos
colaboradores que se deve correr na frente em tudo, patentear uma idéia sua, ou
uma marca antes que outro o faga, darem respostas rapidas e eficazes em todas
as situacdes.

v' Vis&o — é a capacidade de ver o que os outros normalmente ndo véem, romper
paradigmas ultrapassados, conjugar passado e presente de forma a projetar
melhor o futuro, ter uma vis&o global, saber onde se quer chegar com clareza e
transmitir isto, tracar metas e planos bem concatenados.
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v Multifuncionalidade — desenvolver vérias competéncias e habilidades, buscando
uma interacdo com a equipe de trabalho, procurando entender e fazer um pouco
de tudo.

v Habilidade interpessoal — saber que as vitérias sdo de equipe e néo individuais,
entender as pessoas em seus anseios, orientar, ajudar, dar exemplo de
‘qualidade pessoal e profissional, transmitir segurancga e credibilidade, acreditar
na equipe e no seu proprio trabalho, sentir o clima organizacional e saber como
melhoréa-lo.

v Criar outros lideres — as propostas vindas da diregdo nem sempre geram
comprometimento, € necessdrio treinar pessoas para lideranga, formar
multiplicadores, darem autonomia e suporte.

v' Gostar do Desenvolvimento — ser éapaz de desenvolver pelo prazer, aprender a
ter humildade de aprender, desenvolver-se espiritualmente, inclusive ter crenca
em principios, adequar o desenvolvimento empresarial ao pessoal e comunitario,
formando uma sociedade mais justa.

v Ser Humilde — os empregados sdo todos os que trabalham nas organizagdes e
as mesmas precisam de redes répidas e confiaveis, compromissadas, saber que
os desafios vém do desempenho em determinado momento, ndo do cargo, €
preciso saber também quando seguir outro lider e isso requer humildade.

Existem obviamente outras caracteristicas que podem ser inclusive
desdobradas das citadas, mas o que deve ficar nitido &€ que o profissional de
administracé@o para ser eficiente e eficaz tem que possuir caracteristicas pessoais
gue possam ajudar a organizacdo e a ele préprio no exercicio de suas fungbes
profissionais, deve-se ter a consciéncia que o lider influencia sua equipe de trabalho,
se suas caracteristicas forem adequadas as organizacbes atuais, a empresa e 0s
colaboradores estardo melhor qualificados.

6.6 A VELOCIDADE COMO DIFERENCIAL COMPETITIVO

Competigdo acirrada pelos mercados cada vez mais segmentados, (fazendo)
com que as empresas tenham que tornar mais eficiente sua capacidade de
produzir € ao mesmo tempo, maximizar sua capacidade de inovar,
intensificando, em ritmo e volume, a criagao de produtos e processos. Isto as
impeie a adotar novos métodos de produgéo e novas formas de organizacgéo
de trabalho, onde diferentes atribui¢bes s&o exigidas dos trabalhadores
(LUIZ, 1995, p. 102).
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Parece que agora, num periodo de rapida mutac&o, no qual novos ramos
de atividade industrial surgem como novas forgas dinamicas (DRUCKER, 1976), o
mundo se divide entre os rapidos e os lentos e isso n&o é uma questao metafdrica®,
nagées inteiras enfrentam um fato inexoravel: a sobrevivéncia do mais rapido.
Obviamente isso afeta as empresas e administradores que ndo podem ficar para tras
sob o risco de suas préprias extingées, o compromisso do administrador é também
com a velocidade.

Necessita-se estar atento para alguns choques culturais e administra-los
da melhor forma possivel. Por exemplo, muitas parcerias malogram quando um
fornecedor mais lento deixa de cumprir os prazos combinados, e isso em parte
ocorre porque os funcionarios da empresa mais lenta desconhecem o quéo
importante € o tempo para a empresa parceira, ndo fazem idéia dos prejuizos
advindos do atraso. E preciso fazer com urgéncia uma mudanga de cenario, ver
como o cumprimento dos prazos € importante e colocar-se no lugar da outra
empresa, fato que dificilmente ocorre no mundo empresarial.

Pode-se ainda trazer isso para o dia-a-dia das organizagdes, observa-se

que empregados que vivem no “ritmo tartaruga”®

sem se importar com o restante da
empresa, pessoas assim, precisam urgentemente romper com velhos paradigmas
que sd0 expressos em frases como; “é devagar que se vai ao longe”, “os Ultimos
serdo os primeiros” e outras que ndo coadunam mais com 0O cendric atual de
constantes mudancas. Mas é importante estarmos atenta a relagdo rapidez X
desempenho. Faz-se mister compreender que uma nédo é oposta a outra e sim
devem caminhar juntas, tarefas devem ser feitas com rapidez e eficiéncia, assim o
bom desempenho sera uma consequéncia, desta forma:

A emprésa eficaz ndo fica simplesmente ouvindo o que os economistas
lhe dizem(...), seus administradores valem-se de antecipagdes(...). “A empresa bem
administrada sabe muita bem que precisa estar preparada para modificar seus
planos diante do que as previsdes indicam como sendo nova realidade futura,
anunciando que o por vir tem de ser diferente do presente” (DRUCKER,1976, p 8).

Sendo assim, o administrador € a empresa ndo podem, no entanto sair

correndo sem um rumo, sem objetivos previamente estabelecidos pela equipe de

5 Em forma de metéforas, simbolizar.

6 . .
De forma lenta sem se preocupar com o modelo acelerado atual, da globalizagdo, da era da informag#o; grupo geralmente
composto por pessoas que ndo acompanham 0 progresso.
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trabalho, alias, objetivos tém necessariamente prazos, devemos estabelecé-los e
cumpri-los, mas temos também que flexibilizar, adequar, acidentes de percurso
acontecem, principalmente num mundo globalizado como o atual. Podemos ainda
fazer algumas analogias para melhor compreensdo. Existem basicamente cinco

tipos de empresas efou administradores (utilizaremos s6 o termo empresa) quanto a

velocidade e comportamento diante do mercado:

v A Empresa Carrogca: é aquela que ainda vive na Era da Pedra, se utiliza
tecnologia ultrapassada e ja esta em fase de extingéo por ser lenta demais.

v' A Empresa Carro: esta ja possui um motor que pode impulsiona-la a maiores
velocidades, usa tecnologia moderna, mas ndo o suficiente para competir em alta
velocidade.

v A Empresa Trem: & aquela que vive num ritmo frenético, alcanga grandes
velocidades, tdo rapido que ndo consegue observar alguns detalhes, nuances do
mercado em que se encontra.

v A Empresa Avido: € aquela que voa, utiliza tecnologia de ponta, pode alcancar
grandes alturas, entretanto, tende a ver 0 mercado muito do alto, pode ficar sem
combustivel e desabar no chéo.

v' A Empresa Helicdptero: também voa, utiliza-se de tecnologias modernas, alcanga
boa velocidade, entretanto, voa alto (tendo visdo global), e voa baixo
(observando os detalhes), poder-se-ia dizer que é a empresa ideal quanto a
velocidade.

Pode-se ainda fazer analogias com diversos outros meios de transporte,
mas creio que estes cinco exemplos ja sdo suficientes para fazer-nos refletir sobre
como estamos nos comportando dentro de nossas empresas e como as mesmas
estdo no mercado, de forma a que busquemos o aperfeicoamento suficiente para
estarmos com a velocidade adequada, preferencialmente situados a vanguarda do

desenvolvimento estando qualificados para a competicdo do mercado.

6.7 CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com CHIAVENATO (2000), toda organizagdo opera dentro de
um ambiente em que existem outras organizagdes. Portanto, para entendermos uma
determinada organizacdo é primordial que observemos sua cultura, seus valores,

para que o administrador cumpra bem o seu papel, ele deve considerar e respeitar a
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cultura da empresa, pois a mesma, certamente afeta seu trabalho, a seguir sera
exposto a definicdo, os elementos formadores e os personagens da cultura das
organizagoes.

6.7.1 Definigdo

Para falarmos de cultura organizacional € importante nos localizarmos
guanto ao seu conceito, que pode ser visto como sendo um conjunto de valores que
sdo desenvolvidos e reforcados com o decorrer do tempo, fazendo com que estes se
sedimentem como sendo validos para se lidar com algum tipo de conflito que possa
vir a ameacar a ordem vigente da organizagdo. A cultura organizacional € a
formacdo de um eméranhado de valores, crencas, mitos, herdis, tabus e
personagens que interagem entre si e que se expressam através do comportamento
dos membros de uma organizacgao, tornando-se perceptivel a outras pessoas dentro
e fora da empresa.

E nesse sentido que CHIAVENATO (2000), aborda a educacdo
profissional como aquela que visa o preparo do homem para a vida profissional, a
qual é compreendida em trés etapas: formac&o profissional, desenvolvimento
profissional e treinamento; ambas, abordam os aspectos sociais, religiosos, culturais,
politicos, éticos, moral e profissional.

6.7.2 Elementos Formadores e Fortalecimento

Toda e qualquer organizagao tem a sua prépria cultura e esta é composta
de elementos formadores e de fortalecimento. Embora, afirma CHIAVENATO (2000,
p. 76), que todos 0os membros (internos ou externcs) provocam um impacto sobre a
adaptacdo e os processos de tomada de decisdes da organizagdo (e vice-versa);
sdo os costumes, o estilo de vida destes elementos que forma a cultura
organizacional da organizagéo e ddo as diretrizes para a mesma, bem como,
moldam o comportamento de seus membros, como por exemplo: o tempo de
convivéncia de seus membros que vem a reforgar habitos e costumes, entretanto,
devemos questionar isso, pois as pessoas ndo sao eternas, ao passo'que a cultura
pode perpetuar-se. Podemos dessa forma observar que a cultura emerge da
interagdo dos membros de uma organizagdo, fazendo de certa forma um
aprendizado coletivo que é entdo formador cultural.

Com relagdo ao fortalecimento existem ritos e cerimbnias que s&o
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atividades planejadas para fortalecer a cultura, por exemplo, temos rituais de
integracéo como: almogos, passeios, confraternizagdes de fim de ano, etc. Que
tentam promover uma maior coes&o entre os membros de uma organizacéo dando-
lhes a sensac&o de que estdo todos num “mesmo barco”, temos ainda rituais de
reconhecimento como: condecoragdes e eleicdo de funcionarios padrbes da
empresa que visam enaltecer aos valores organizacionais que os dirigentes acham
ideais. A cultura também é fortalecida com a questéo do orgulho que as pessoas tem
de pertencer a uma determinada organizagéo, que é reforcado quando os dirigentes
enaltecem o papel que a empresa exerce na sociedade, fazendo os membros a se

sentirem importantes por trabalharem Ia.

6.7.3. Personagens

(..) As relagdes trabalhistas constituem, no fundo, uma politica de
relacionamento da organizagdo com seus proprios membros. Na préatica,
uma especialidade politica, pois o conflito entre capital e trabalho em uma
sociedade em transigdo pode ser resolvido mediante uma inteligente
negociagiao politica (CHIAVENATO, 2000, p. 459).

Segundo o autor acima, a hierarquia formal nem sempre é obedecida na
pratica, devido a uma série de interesses, inclusive politicos, e um bom exemplo
seria a formacédo de circulos sociais que s&o denotados através de sindicatos e
entidades de classe. Neste contexto surgem dentro das organizagbes alguns
personagens:

v “Os Contadores de Estérias” — s&o aqueles que interpretam a realidade de
acordo com sua percepg¢ao e normalmente se encontram em posi¢éo onde ha
grande quantidade de informagdes.

v' “Os Padres” — s&o aqueles que mantém o “bando” unido, estdo sempre dispostos
a ouvir uma confiss&o, tém sempre uma solugéo para os dilemas morais. |

v' “Os Confidentes” — sdo os que detém o poder por detrds do trono. Sabem ler
rapidamente o que se passa na mente do chefe, mantém um vasto sistema de
contatos que s&o sempre utilizados.

v' “Os Fofoqueiros” - enquanto os padres falam por analogias, os fofoqueiros falam
de nomes, datas, eventos, salarios. Seu papel é por vez o de promover o
divertimento, o que os tornam pessoas tolerantes.

v “Os Espides” - sdo pessoas leais (ao chefe) que mantém o chefe sempre bem

~

informado a respeito de como andam as coisas, se precisar “entregam” 0s
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companheiros para se promoverem,

Certamente todos podem identificar os personagens anteriormente
citados nas nossas organizacoes, talvez existam pessoas que se encaixem em um
ou mais personagens, mas ha sempre um predominante, basta observar o
comportamento delas e os identificaremos e também podemos nos identificar. E
papel do profissional de administragéo esta identificacdo para que possa alocar no
setor adequado cada pessoa para um melhor funcionamento da empresa.

6.8 ADMINISTRANDO CRGANIZAGOES QUE APRENDEM: QUALIFICANDO AS
PESSOAS

Com a velocidade das mudancas, o mundo empresarial esta cada vez
mais relacionado com © aprendizado e o administrador moderno tem a
responsabilidade de manté-lo em constante aprendizado, bem como, estimular e
criar mecanismos para que sua organizacio seja de aprendizagem, qualificando
assim seus colaboradores e influenciando na melhoria de seus niveis de
empregabilidade e competitividade, portanto:

o papel da administragdo ndo deve nunca se preocupar em restaurar ou
manter a normalidade, porque normalidade é a condigdo de ontem. 4
verdadeira fungdo da administragdo numa empresa eficaz é de dirigir e
refocalizar as atividades no sentido do que sejam as verdadeiras realidades
econdémicas de hoje e de amanha (DRUCKER, 1976, p. 3).

Desta forma, é possivel aprender num grupo de trabalho? E se for, como?
De acordo com as afirmagdes supramencionadas, para responder essas questdes
nao se pode dar uma resposta fixa e acabada, mas devemos ter em mente uma
contribuicdo de forma critica e séria para o conceito de “Organizacbes de
Aprendizagem”, uma definigdo que poderia ser dada para tais organizagbes seria:
880 organizacdes nas quais as pessoas sdo estimuladas continuamente a expandir
sua capacidade criativa e obter resultados que realmente as satisfagam, onde ha
uma promogdo na maneira de pensar das pessoas, fazendo com que haja um
pensamento sistémico, abrangente e criando a interligagéo entre as partes com o
todo organizacional de forma comunitaria, ou seja, as pessoas transmitem seus
novos conhecimentos ao grupo de trabalho e também aprende com ele.

Entretanto, ndo é dificil encontrarmos empresas que sdo verdadeiras
“‘prisGes intelectuais”, cerceando o proprio direito de pensar de seus funcionarios,
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sdo frases como: “Aqui vocé ndo é pago para questionar e sim para executar’ ou
“N&o invente, faca somente o previsto”, que refletem o pensamento mecanicista e
inviavel atualmente, tais empresas precisam urgentemente perceber que o grande
diferencial delas é seu capital humano, pois a tecnologia esta cada vez mais
acessivel a todos. Estudos atuais mostram que no Brasil mais da metade das
pessoas acham muito mais atrativo ter o proprio negécio do que trabalhar numa
empresa, e ndo é s6 pela questdo salarial, mas também pela liberdade que almejam
alcancar no trabalho, liberdade de fazer o inusitado e se dar bem sem que o chefe
ou algum colega o recrimine por ter feito algo “ndo previsto” nos manuais ou que
nédo seja costumeiro, independente do bom resultado que trouxe.

Além destes, existem varios outros entraves que dificultam o aprendizado

‘num grupo de trabalho e conseqiientemente o desenvolvimento do mesmo, por

exemplo: comportamentos rotineiros que podem produzir a incompeténcia pela falta
de questionamento, criagéo de rotinas defensivas que procuram evitar ameagas ou
surpresas (como se isso fosse possivel), inflexibilidade de normas (principalmente
no setor publico), o perigo de ndo perceber as mudancgas lentas e graduais nos
ambientes externos e internos e também o mito,’ de que € a equipe administrativa
que toma as decisdes e define metas. As melhores organizagdes ja descobriram que
vale a pena despertar o empenho e a capacidade de aprender e tomar decisdes em

todos os niveis organizacionais.

(...) Ndo ha nenhuma dificuldade em entender o fato de que o papel dos
gerentes intermediarios enfrentara uma mudancga classica de paradigma,
onde os diretores deixardo de ser diretores e microgerentes para se
transformarem em treinadores e em recursos. Esse novo modelo oferece
atraentes oportunidades para a colaboracéo e a inovagiao (TOWNSEND e
GEBHARDT, 1993, p. 46).

Nesta odtica, a resposta para o futuro das organizacdes € aprender, mas
para aprendermos conceitos novos por vezes precisamos nos livrar de alguns que ja
estdo ultrapassados e ndo servem mais atualmente. Devemos mudar nossos
paradigmas com vistas ao auto desenvolvimento, mesmo em periodos de
turbuléncia. Um assunto primordial em organizagdes que aprendem é a formacéo de
equipes, que sdo um grupo de pessoas que se preocupam entre si, sdo abertas,

enfrentam e resolvem conflitos, ouvem novas idéias, onde ha liberdade de

Pode ser interpretado como: alegoria, fantasia..., Neste caso, trata-se de uma imaginagfo, uma idéia fantasiosa.
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expressdo e tem-se um bom nivel de confianga mutua.

Mas o que se deve fazer para alcangar uma organizagéo que aprende na

pratica? Eis algumas sugestdes uteis:

v

v
v
v

\

Deve-se reduzir ao minimo as tarefas que ndo envolvem raciocinio.

Eliminar a burocracia desnecessaria.

Acabar com as disputas internas improdutivas.

Usar ao maximo o conhecimento das pessoas e estimula-las a produzirem novos
de forma democréatica.

Elaborar uma politica participativa na qual as pessoas se sintam valorizadas em
suas contribuicbes independentes da hierarquia.

Estimular o comportamento ético, por exemplo, o chefe ndo deve apresentar o
projeto de um subordinado como sendo seu.

Criacdo de um clima de respeito e confianga, sem medo de inovar e assumir
riscos.

Demonstragao de objetivos comuns para gerar maior comprometimento, fazendo

com que todos saibam que s&o co-responséveis pela organizagao.

6.9 O ADMINISTRADOR NA BUSCA DO EQUILIBRIO

As empresas e administradores encontram-se numa busca cada vez mais

frenética de produtividade, devido a competitividade acirrada entre elas e as

mudancas cada vez mais rapidas, fruto da globalizagéo e desenvolvimento que vive.

Neste afa pela produgao, por vezes esquecemos o fator mais importante dela: o ser

humano.

A experiéncia & a maior garantia. Um processo de qualidade muda a forma
pela qual o trabalho é realizado. Ele sensibiliza todo mundo para as
possibilidades de melhoria e d4 as pessoas as ferramentas para que
obtenham resultados. Na medida em que a empresa mantém um ambiente
no qual o processo possa florescer, as possibilidades s&o ilimitadas
(TOWNSEND; GEBHARDT, 1993, p. 117).

Nesse sentido, existem varios métodos e estudos com o objetivo

primordial de aumentar a produtividade, dentre eles podemos citar: Reengenharia,

Circulos de Qualidade Total, Gerenciamento da Qualidade Total, Controle da

Qualidade Total e tantos outros. Todos visam ndo sé ao aumento da producdo mas
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também, a manutencdo dela para poder sobreviver num mercado cada vez mais
competitivo.

Mas atualmente no Brasil e nos Estados Unidos, uma das maiores
demandas pela consultoria recai exatamente na recbmposigéo moral das empresas
que adotaram, por exemplo, a Reengenharia, e ndo foram bem sucedidas. A saida,
a diferenciacdo competitiva sera dada por intermédio dos seres humanos que
pertencem as organizag¢des. Para mudar as organizagdes usamos alguns métodos
que visam ao aumento da producéo e da qualidade, que influencia diretamente na
empregabilidade, com diversos rétulos, mas além desses métodos, temos que ter
em mente que para mudarmos as organizacgdes temos que mudar as cabecas das
pessoas, nossas proprias cabecas. E essa mudancga sé sera efetiva se as pessoas
tiverem informacdes em todos os niveis, faz-se mister abirir, descongestionar.

Numa hierarquia rigida, sobem informacbes e descem decisdes, se as
informacdes sobem truncadas, as decisdes serdo confusas. E necessario e urgente
abrir o processo de comunicacgao, fazer com que todos nas organizagdes sintam-se
responsaveis pelos seus préprios trabalhos, mas isso, s6 sera viavel se as
organizagbes forem voltadas para a aprendizagem. E em empresas que possuem 0
diferencial do aprendizado em todos os niveis, torna-se possivel o inicio do
equilibrio: produtividade X gente. Na busca desse equilibrio precisamos aprender
novos conceitos, novas tecnologias, ter uma visdo sistémica e global, influenciar na
qualificacdo profissional e na empregabilidade, aprender novos conceitos exige
quebra de paradigmas, mas vale a pena o esforco.

O objetivo da empresa ndo deve ser visto somente no sentido de
maximizar o lucro, a empresa é a integracdo de pessoas que devem ter a
consciéncia de evolugéo, e para isso devemos saber qual a nossa miss&o dentro da
organizacdo e, num sentido mais amplo, qual a missdo da organizacdo na
sociedade, no pais, no mundo. Entretanto tudo na vida dever ter equilibrio, nédo
adianta termos uma viséo de curto prazo, mas também ndo serve somente a viséo
de longo prazo, ndo basta ser um especialista exagerado ou um generalista de igual
forma. Qualquer excesso é prejudicial, pois a virtude esta no equilibrio.

N&o sabemos se as pessoas que estdo nas empresas, hoje estardo
amanha, devemos (os administradores) desenvolvé-las para a vida, para montarem
seu proprio negocio se quiserem, para ganhar liberdade, crenga, paixdo. E esse

desenvolvimento s6 se tornara real se as pessoas estiverem motivadas para ele.
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Shakespeare ja dizia que as unicas fontes de motivagéo para o ser humano s&o uma
grande dor ou um grande prazer, mostra-se as duas faces da moeda, da realidade
que ja chegou. Precisamos oferecer motivos para as pessoas terem o direito de
mudar, e essa mudangaique podera gerar mais produtividade, lucro e melhoria da
qualidade nas empresas s6 se dara se houver participagéo, congregagdo de todos
na empresa.

E preciso trabalhar a antropologia® da empresa, que é tdo importante
guanto a produtividade e a qualidade, pois ja ficou provado que nédo adianta
“importar modelos” de mUdanga organizacional que visa somente a producdo, sem

levar em conta a cultura da organizagdo, os recursos humanos. Precisa-se sentir as

pessoas, suas necessidades, aspiracbes e anseios, temos que conciliar os

interesses das organiza¢des com os das pessoas que nelas trabalham, objetivando
criar um ambiente favorével ao desenvolvimento. Nesse processo é preciso haver
flexibilidade, comprometifnento e honestidade de ambas as partes que irdo interagir.
E todos ja sabemos que ée ndo houver comprometimento de toda a organizacéo fica
praticamente impossivel qualquer método dar certo.

As empresas que d&o certo sdo aquelas que ndo tem a tirania da razéo
ou emogdo, lucro ou gente. E gente e lucro. E é possivel este equilibrio, esta
conciliagdo, basta que todos se comprometam em tentar fazer uma organizacéo
melhor, uma sociedade digna, e deixar para os descendentes um mundo agradavel
e equilibrado, baseado na harmonia e no amor.

8 . - . . g, . .
As diferencas e variages entre eles. Analise com base nas caracteristicas bioloégicas e socioculturais dos
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7. METODOLOGIA

A presente pesquisa tem como objetivo identificar a opinido dos
administradores sobre as dificuldades que eles possuem para fazerem treinamentos,
sendo classificada conforme o objetivo proposto como pesquisa descritiva, que
segundo GIL (1999, p. 46), tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagéo ou fendmeno ou entdo o estabelecimento
de relagcéo entre variaveis. |

A pesquisa descritiva tomou como método de delineamento o
levantamento, que de acordo com GIL (1999, p. 56), sdo pesquisas que
caracterizam-se pela interrogacao direta das pessoas cujo comportamento deseja-se
conhecer. Basicamente, procede-se a solicitagdo de informagdo a um grupo
significativo de pessoas acerca do problema estudado para depois mediante analise
quantitativa obterem-se as conclusdes correspondentes aos dados.

A pesquisa de levantamento sera utilizada junto aos administradores
das empresas moveleiras, elementos da amostra do universo, de modo que seja

possivel requerer os devidos dados necessarios para obter os resultados desejados.

Coleta de Dados
Os dados seréo coletados dentro de um universo finito de empresarios em
uma amostra de sete empresas, sendo o setor constituido de 25 empresas o que
corresponde a 28%, a escolha da amostra foi aleatéria,que segundo GIL (1999,
p.101), consiste em atribuir a cada elemento da populagdo um numero Unico para
depois selecionar alguns desses elementos de forma casual.
O instrumento de coleta dados é o questionario aberto, que consta-se
de questdes inerentes a razdes conscientes de crengas,sentimentos,orientagbes ou

comportamentos, formuladas com o objetivo de descobrir os porqués.(GIL,1999,
p.133).

Analise dos Dados

Os dados obtidos da coleta de dados serdo analisados e interpretados por
categorias de dados e logo apds a procedera a codificagdo, que segundo GIL (1999,
p.170), € o processo pelo qual os dados brutos s&o transformados em simbolos que
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possam ser tabulados.

Apbés a obtengdo desses dados, 0s mesmos serdo submetidos a
tabulacdo, que segundo (GIL, 1999, p.171), € o processo de agrupar e contar 0s
dados que est&o nas varias categorias de andlise e tratamentos estatisticos.

A tabulacdo adotada é a denominada marginal, que consiste na simples
contagem das freqiéncias de categorias de cada conjunto. O procedimento de
tabulacdo é o manual que consiste no registro toda vez que aparece determinado
valor.Em sequéncia, apbés a tabulagdo procederdo a analise estatistica com a
descri¢cao dos dados a fim de verificar como os individuos se distribuem em relagéo
a determinada categoria.

'Em seguida os dados seré@o analisados a luz da teoria cientifica buscando
fundamentacgéao cientifica para as interpretagdes.

Divulgagcédo dos Resultados
Os dados seréo divulgados por meio de tabelas e graficos, de forma que
explicite os resultados obtidos.



*

34

8. DESENVOLVIMENTO DA PESQUISA E DADOS OBTIDOS.

A pesquisa de levantamento de dados no setor moveleiro foi realizada
durante o més de maio de 2005, quando aos 14 dias do més do corrente ano,
ocorreu a aplicacdo do questionario aos individuos da amostra. Em seguida,
seguem-se a apresentacdo dos dados em tabelas e as descricbes dos dados

referentes a cada questéo aplicada no questionario.

Tabela 1. Motivo de n&o participar de treinamento
Aspectos N° de respondentes % Porcentagem
Por falta de recursos financeiros 6 ' 86
Ja sdo treinadas 1 ‘ 14
Total 7 100

Para a questao “motivo pelo qual ndo fez treinamento” nota-se, que do
total de entrevistados 86% responderam que o motivo pelo qual eles ndo fazem
treinamentos séo por falta de recursos financeiros, enquanto 14% responderam que

ja séo treinados.

Tabela 2. Tipos de instituiges viaveis para o treinamento
Aspectos N° de respondentes % Porcentagem
FACER 2 29
SEBRAE 5 71
Total 7 100

Na tabela dois da quest&o “tipo de instituigdo que seriam vidveis para eles
fazerem treinamentos”; nota-se que do total de participantes, 71% consideram que a
instituicdo viavel para fazerem treinamentos é através do SEBRAE, enquanto 29%

consideram que a instituicdo seja a FACER.
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Tabela 3. Parcerias necessdrias para o treinamento

Aspectos

Ne de respondentes

% Porcentagem

Parcerias pablicas 2 29
Parceria privada 1 14
Associacéo 1 14
Parceria pablico-privada 3 43
Total 7 100

Na tabela trés da questdo “Tipos de parcerias necessarias para a

realizagdo de treinamento "nota-se que do total de participantes 14% responderam

que a parceria necessaria sdo parcerias privadas, 14% responderam que séo

parcerias com associacbes e 43% responderam que sao as parcerias publico-

privadas.

Tabela 4. Tipos de incentivos necessarios

Aspectos N° de respondentes % Porcentagem
Subsidio com a prefeitura 5 71
Linhas de financiamento 2 29

Total 7 100

Na Tabela quatro da questdo “Tipos de incentivos necessarios para a
realizag&o de treinamentos” nota-se que do total de participantes 71% consideram o

incentivo necessario s&o subsidios da prefeitura no custeio do treinamento e 29%

consideram que o incentivo necessario séo linhas de financiamentos.



@

(.,

9. CONCLUSOES

Diante dos resultados obtidos, ficou constatado que, dentro da amostra
representativa do universo de administradores, a maior parte compde-se de
individuos que por fatores econémicos nao fazem treinamentos, tendo entao testada
e confirmada as hipéteses, agregando-se a esse resultado um sentido de pouca
perspectiva desses administradores serem treinados, visto qUe 0S Mesmos nao
contam com o apoio da administragéo publica e também n&o possuem nenhum tipo
de parceria que possam a vir ajuda-los quanto a qualificagdo profissional, ndo
visualizando meios de melhorar suas condi¢des de administrar ou de ascenderem
profissionalmente através de capacitagdo, nem mesmo de desenvolvimento da sua

propria forga de trabalho e melhoria do setor.

Todavia, os resultados dessa pesquisa ensejam riscos elevados para o
setor moveleiro, quando os processos de gestdo do conhecimento e
desenvolvimento humano n&o sédo de fato encarados como fator essencial para o
sucesso do negdcio, tornando dificil que estes administradores recebam atencéo e
suporte para se desenvolver, pois é sabido que hoje as empresas precisam ser
guiadas por pessoas que detenham um amplo conhecimento para prover uma boa
gestdo, deixando o conhecimento empirico de lado e assim garantir sua

sobrevivéncia.
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10. PROPOSICOES

Considerando-se os resultados obtidos da pesquisa, seguem-se as
seguintes proposic¢des:
v' Criagédo de centros de orientagdo e desenvolvimento profissional com

parcerias ptblicos e privados.

Uma maneira viavel de qualificar estas pessoas que ainda ndo estdo
preparadas para esta nova e rapida realidade é a criagdo de centros de orientacdo e
desenvolvimento profissional. Algumas sugestdes apresentadas:

Estes centros de desenvolvimento devem ter:

10.1 Objetivos
Podem existir objetivos especificos para cada area profissional, bem

como, objetivos que sejam derivados dos principais que serdo propostos a seguir,

fazendo-se sempre que necessério as adaptacdes. Como por exemplo, os objetivos

principais:

v" Conscientizar cada profissional da necessidade de uma melhor qualificag&o para
melhorar seu nivel de empregabilidade ou para desenvolver seu préprio negdcio.

v' Criar centros de estudos e treinamento especificos para cada area profissional e
também dar a liberdade de juntar-se a um centro de estudo que ndo seja da sua
area, no caso de mudanga de profisséo.

v" Difundir no mercado os profissionais que & estudam e treinam, fazendo com que
0 mercado conhega suas capacitagbes e habilidades.

v Desenvolver novas habilidades e conhecimentos.

v' Aprimorar as habilidades interpessoais, principalmente para quem deseja ser um
profissional autbnomo ou microempresario.

10.2. Estrutura
A estrutura proposta inicialmente seria bem simples, com trés nucleos
com suas fungdes distintas, mas agindo como num sistema interligado, a saber:
v" Nucleo de Captacdo — é responsavel pela insercdo dos profissionais no

Centro de Desenvolvimento através de seus curriculos, utilizando-se de um
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sistema de computacdo onde os mesmos sdo padronizados e selecionados
por area de atuagéo e perfil profissional.

v" Nucleo de Treinamento — é onde as potencialidades dos profissionais ser&o
avaliadas e desenvolvidas, através de técnicas modernas de aperfeicoamento
e desenvolvimento, serd nesta fase que a pessoa com a ajuda de
administradores elaborara ele préprio seu curriculo, recebera instrucdes
praticas sobre comportamento em entrevistas, técnicas de venda e
relacionamento interpessoal recebendo apoio constante desde o inicio do
treinamento até sua reconducdo profissional, avaliando e também ajudando
na exceléncia deste servico através de sugestdes e produgdes técnicas ou
cientificas.

v" Nucleo de Difusdo —~ é o nucleo que ird divulgar os profissionais através de

| meios como: telemarketing, Internet, jornais informativos das profissdes,

divulgacdo diretamente em empresas através de palestras informativas e
meios de publicidade.

10.3 Beneficios Profissionais e Sociais

Com a criacdo de Centros de Orientagdo e Desenvolvimento Profissional
as pessoas que atualmente se encontram fora do mercado de trabalho ou que n&o
estdo satisfeitas ou ndo adequadamente colocadas em suas organizagcbes sé@o
primeiramente qualificadas profissionalmente e conscientizadas sobre as
transformagdes de valores que estdo ocorrendo no processo produtivo e de
mercado , ficando assim com um nivel de qualificacdo e empregabilidade adequado
tornando-se mais competitivos e capazes de assumirem novos desafios nos
negécios e ganhando mais liberdade de forma mais confiante e profissional,
tornando-se mais produtivo, com maior conhecimento, onde estas pessoas estariam
se beneficiando de vantagens, o setor estaria favorecido e 0 municipio com certeza,
estaria dando um salto em sua economia.

A valorizagdo das pessoas que trabalham nas industrias de méveis é
ainda pouco democratica, obedecendo uma hierarquia com tendéncias retrégradas®;
s&o tratados como simples trabalhadores, onde muitas vezes s&o obrigados a parar
de estudar em consequéncia da falta de tempo ou do cansago. Os jovens e

9 . A .
Contréria ao progresso, anacrénico e antiquado.
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adolescentes ndo recebem nenhum incentivo por parte de seus patres para
estudarem ou fazerem algum curso de aperfeicoamento. Uma grande parte
trabalham como diarista (os chamados badecos), isto &, sem carteira assinada (sem

nenhum direito trabalhista garantido) e fazem somente aquilo que ja sabem ou que |
aprendem vendo os colegas fazerem. Nenhum talento é explorado no intuito de

- especializar novos efou futuros profissionais no ramo. Os fatores citados neste

trabalho, e outros fatores administrativos tém sido responsaveis também, por um
consideravel numero de faléncia das industrias de méveis da cidade de Rubiataba,
prejudicando bastante a economia local e a vida de muitos cidad&os e cidadéas deste
municipio. Acreditamos que esse processo pode ser revertido, s6 depende de nos;
aqui, porém fica registrado uma contribuicdo para o setor moveleiro. '
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) ANEXO Il
QUESTOES TRABALHADAS NA PESQUISA DE CAMPO

1) Quantos anos tém sua empresa? E quais foram as principais barreiras
enfrentadas até hoje?

2) Quem administra esta empresa?

3) Qual é o nivel de escolaridade dos administradores e trabalhadores desta
empresa?

) Ensino fundamental

) Ensino Médio

) Ensino Superior

4) Durante todo o periodo de existéncia desta empresa houve uma boa
participacdo dos administradores e funcionarios em conferéncia ou curso de
aperfeicoamento?

( )sim ( )nao

Se positivo: em que area?

Se negativo: por qué nao?

5) Esta empresa ja ofereceu algum curso de aperfeicoamento aos seus
funcionarios ou tem algum programa de incentivo para autocapacitagéo?

()sim ( )néo

Justifique sua resposta:

6) Em caso da resposta anterior ser positiva, responda:
Apds esta qualificagdo, seus funcionarios apresentaram algum rendimento
satisfatério que possa ser mencionado? Quais?

7) Se aresposta n® 5 foi negativa, responda:
Por qual motivo vocé ainda nao participou, ofereceu ou incentivou seus
funcionarios a participarem de cursos de capacitagédo profissional?

8) Diante de sua percepgdo, um curso de autocapacitagéo e de qualificagcdo
profissional aos seus funcionarios trariam alguns resultados positivos no que
diz respeito a rentabilidade de sua empresa?

9) De acordo com sua visdo de comércio quais seriam os projetos de incentivo
que as industrias de mdveis estdo necessitando atualmente? E quais os 6rgéos
podem contribuir?



Como:

10) Levando em consideragdo o faturamento de sua empresa, seria possivel
investir um determinado valor em treinamento para seus funcionarios?

( )Sim ( )N&o
Por qué?

11)Em relagdo ao horario, os seus funcionérios teriam disponibilidade para
participarem de cursos de qualificacéo profissional?

( )Sim ( ) Néo
Justifique:
12)Quais s&o os tipos de parceria, que se implementados estariam favorecendo

o comércio de méveis de um modo geral?
Explique:



