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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo apresentar as rotinas e atividades desempenhadas por um aluno
do curso de graduacdo em Administracdo pela Universidade Federal de Lavras. As atividades
descritas neste trabalho séo referentes ao estagio realizado no setor de Gestdo de Pessoas de
uma multinacional de nome Marelli, situada na cidade de Lavras, Minas Gerais. A Marelli
possui 170 féabricas e centros de pesquisa e desenvolvimento na Asia, Américas, Europa e
Africa. As atividades desempenhadas foram com maior foco em treinamento e desenvolvimento
dos funcionarios, apoio em atividades relacionadas a metodologia World Class Manufacturing
e planejamento anual das necessidades de treinamento de toda a fabrica. Ao final deste trabalho
pode ser constatado na secdo de sugestdes como mesmo uma multinacional, com processos
muito bem estruturados, alto indice de treinamentos e foco em desenvolvimento das pessoas de
alto nivel hierdrquico na empresa, ainda carece de melhores praticas de Recursos Humanos
voltadas & criagdo de um melhor clima organizacional. E como conclusdo deste trabalho, é
possivel perceber como o estagio desenvolveu o aluno tanto pessoal quanto profissionalmente.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Treinamento. World Class Manufacturing.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, o curso de Administracdo é o segundo mais procurado e com 0 maior
numero de matriculas do Brasil, ficando atrds apenas do Direito (GUIA DO ESTUDANTE,
2018), e com isso, 0 mercado de trabalho se torna bastante competitivo, dado a quantidade de
profissionais que se formam anualmente em Administracdo. E com esta competitividade sempre
em alta, é necessario que os futuros profissionais da area se formem com experiéncias
enriquecedoras, e uma das mais importantes € o estagio.

O estagio é de extrema importancia para a formacgdo do estudante, visto que a partir
dele, poderd empregar na pratica, todas as ferramentas e conhecimentos aprendidos nas aulas
ao decorrer do curso de Administracao. A realizacdo do estagio obrigatorio faz parte do projeto
pedagdgico do curso de Administracdo, com base na Lei n® 11.788, de 25 de Setembro de 2008,
Art. 1° “Estadgio ¢ um ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente de
trabalho, que visa a preparacdo para o trabalho produtivo de educandos que estejam
frequentando o ensino regular em instituigdes de educagao superior...” e 0 Art. 1° § 2° “O estagio
visa ao aprendizado de competéncias préprias da atividade profissional e a contextualizacdo
curricular, objetivando o desenvolvimento do educando para a vida cidada e para o trabalho.”
(BRASIL, 2008).

Ao passar do curso, aprendemos sobre a Administracdo Cientifica (TAYLOR, 1990),
que racionalizava o trabalho por meio do estudo dos tempos e movimentos. A teoria proposta
por Taylor revolucionou o sistema produtivo da época, pois este modelo proporcionava o maior
retorno sobre a producdo possivel, que com base na Organizacdo Racional do Trabalho,
eliminava movimentos inuteis, fazendo com que os trabalhadores executassem suas tarefas de
maneira mais rapida e simples.

Até hoje, é perceptivel que as linhas de produgdo seguem as propostas de Taylor,
colocando profissionais devidamente treinados para desenvolverem tarefas em tempos cada vez
menores, porém, o lado social e humano do trabalho é levado em conta, diferentemente do que
era feito anteriormente, desumanizando completamente o trabalhador, que era visto apenas
COmMo uma maquina.

A area de Recursos Humanos em seu inicio, era, basicamente centrada em realizar a
supervisdo dos trabalhadores e controlar registros burocraticos, e S6 comegou a ter uma maior
visibilidade nas ultimas décadas, com a realizacdo de estudos sobre como fatores psicoldgicos
como a motivagdo e o bem estar do trabalhador impactam diretamente em sua producdo e como

o trabalho desta area esta diretamente ligados a estes pontos.



Segundo Antunes e Sant Anna (1996), o grau de satisfacdo e de motivacdo pode afetar
a estabilidade interna de todo um sistema. Isso significa que um funcionario desmotivado pode
causar um desequilibrio dentro da organizacao, podendo também afetar outros funcionarios.

Superar o taylorismo por completo significa um retrocesso na cadeia
produtiva, até porque o método trouxe grandes avangos, como a melhoria da
qualidade dos produtos, a organizacdo do trabalho, a reducdo dos custos, 0
melhor aproveitamento dos empregados, com reducao de jornada de trabalho
e aumento salarial. O grande diferencial nos dias atuais é que o bem estar e a
seguranca do empregado sdo vistos como essencial para 0 Sucesso
organizacional, deixando de lado a visdo do empregado como peca de um
processo previsivel e mecéanico. (RHPORTAL, 2015).

Com as mudancas na visdo do que deve ser a area de Recursos Humanos, passou-se a
atribuir funcdes de treinamento e capacitacdo, assessoramento dos funcionarios, a¢fes sociais,
avaliacdo de desempenho, analise e solucdo de problemas, desenvolvimento pessoal, entre
outras inumeras funcgoes.

Neste sentido, este trabalho tem por objetivo descrever as rotinas e vivéncias no
Departamento de Recursos Humanos, mais especificamente no setor de Desenvolvimento de
Pessoas, de uma multinacional do setor automotivo situada na cidade de Lavras. A empresa no
qual foi realizado o estagio se chama Marelli e inicialmente sera feita uma apresentacdo da
empresa, no qual contara com seu histérico, misséo, visdo, valores, local onde esta situada, entre
outras informacdes. Apos a contextualizacdo da empresa, seguirdo as atividades realizadas pelo
aluno, suas consideracgdes finais, e sugestdes. O estagio teve duracao de 15 de janeiro de 2018

a 02 de abril de 2019, com carga horaria diaria de 6 horas.



2 DESCRICAO GERAL DO LOCAL DE ESTAGIO

Este tdpico tem como intengdo caracterizar a empresa no qual o estagio foi realizado,
trazendo informacdes sobre sua historia, onde estdo localizados o local do estagio e suas outras
fabricas, os produtos fabricados, quadro de funcionérios, entre outras informagdes relevantes
para este relatorio.

2.1. Histérico da Empresa

A empresa do setor de pecas automotivas foi fundada em 1955 por Abraham Kasinsky,
e inicialmente se chamava Cofap. Abraham nasceu em Séo Paulo, em um bairro chamado Bras,
em 1917, ele era o cagula de um casal de imigrantes russos e seu pai tinha uma loja de autopecas
no qual Abraham trabalhava. Apds a morte de seu pai, Abraham continuou levando o negdcio
do pai, até que nos seus 33 anos e formado em Economia, percebeu que a loja de seu pai ja
estava com os dias contados devido aos altos precos para importacdo de pecas automotivas,
entdo, resolveu abandonar a loja e fundou em conjunto com seu irméo, a fabrica de componentes
automotivos Cofap, no qual tinha como principal produto o amortecedor.

Chegando aos anos 70, a Cofap ja era uma empresa consolidada no mercado e comegou
a focar na exportacdo de seus produtos e com 0 sucesso da sua expansao, a empresa chegou a
marca de mais de US$1 bilhdo de faturamento por ano (BALCONISTA S/A, 2015).

Suas estratégias de marketing que foram um grande diferencial para alavancar aimagem
da empresa, como ter patrocinado carros de corrida que foram grandes vitoriosos, sendo
considerado um dos patrocinadores mais marcantes do automobilismo na época. Porém,
nenhuma outra propaganda da empresa foi tdo popular quanto a propaganda dos amortecedores
“turbogas cofap” no qual um cachorro da raca Dachshund era sua atragao principal. O sucesso
foi tanto que a propria raga do cachorro foi apelidada nacionalmente de “Cofap”. A Figura 1
apresenta um exemplo da propaganda com pilotos que demonstra como a empresa sempre

presou ter seu nome ligado a grandes estrelas do automobilismo.



Figura 1 — Propaganda com estrelas do automobilismo.

Nove ENTRE Dez ESTRELAS Do AUTOMOBILISMO BRASILEIRO
Usam AMORTECEDORES COFAP

MELHORES RESULTADOS. EM TESTES DE LABORATORIO, APARELHOS
CONDXK E EXIGEM O MAXIMO DOS AMORTECEDORES. NAS P oS

MELHO! PILOTOS
A ALIDADE DOS AMORTECEDORES COFAP TURBOGAS E COFAP INICO: MAIS
ILIDADE RES] MELHOR O
QUE! ESSAS ESTRELAS AJUDAM A COFAP A JISAR, DESENVOLVER E INOVAR. RESULTADO: CADA VEZMAIS A
COFAP APRIMORA TECNOLOGIA E GANHA COM . PENSE NISSO NA HORA DE TROCAR OS AMORTECEDORES
DOSEU CARRO. E ESCOLHA COFAP. EDE (FIANCA, TANTO NAS PISTAS COMO NAS RUAS.
L cofop
& de confianca

Fonte: Flatout (2017).

10

J& a Figura 2 apresenta o cachorro da raca Dachshund, mais conhecida como “salsicha”,

que foi por muitos anos o protagonista dos comerciais da empresa, por relacionarem sua forma

anatdmica com os produtos da empresa.
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Figura 2 — O cachorro “salsicha”, estrela das propagandas da empresa.

NAO FIQUE NO MATO SEM CACHORRO.
USE TURBOGAS COFAP.

Se 0 seu carro anda instavel nas curvas e desconfortavel
nas retas, mais parecendo uma carroga do que um auio-
mbvel, entdo troque sews amontecedores por Turbogas
Cofap. A moderma tecniologia do Turbogas garante
wma vida mais lovga para 0 amortecedor, paraa
suspensao e principalmente para o dono do carro
ede sua familia

TURBOGAS COFAR
0 MELHOR AMIGO

DO CARRO E DO
DONO DO CARRO,

Com Turbogas Cofap
o veiculo adere mais ao cixio
aumentando a SCQUrangca Nas Curas, 14 freadas
€ 0 conforto nas retas. Exifa Turbogas Cofap, o tnico com agdao
continua, funcionamento uniforme e garantia de wn ano.

E se alguém tentar vender owtro amontecedor para voce, pode
soltar os cachorros.

Fonte: Jckronbauer (2014).

A empresa foi incorporada em 1998 pelo grupo Magneti Marelli, da Italia, fazendo com
gue seus produtos tivessem uma maior distribuicdo, chegando a ser distribuidos em 98 paises.
A Magneti Marelli era uma subsidiaria do grupo Fiat, que fabrica sistemas com uso automotivo
e foi fundada em 1919 a partir de uma joint-venture entre a Fiat, uma das marcas pertencentes
a Fiat Chrysler Automobiles e uma das maiores fabricantes de automéveis de todo o mundo, e
a Ercole Marelli, empresa que leva o nome de seu fundador, sendo batizada de F.I.M.M.
(Fabbrica Italiana Magneti Marelli). Em sua produc¢do, conta com os mais variados tipos de
componentes automotivos, abrangendo sistemas de suspensao, sistemas elétricos e mecanicos,
sistemas de exaustdo, entre muitos outros.

Mesmo com a incorporagdo, a Magneti Marelli optou por néo retirar o nome Cofap,
devido a sua alta credibilidade no mercado, tornando se assim Magneti Marelli Cofap. A
empresa era a unica divisdo que possuia uma sede fora de seu pais de origem, a Italia.

Em 2013 a Magneti Marelli foi listada no ranking de maiores empresas do Brasil, e em
2014 alcangou a marca de mil codigos de amortecedores Cofap, isso representa uma cobertura
de 98% da frota brasileira, oferecendo amortecedores para as linhas leve, pesada e também o
para o0 segmento de motocicletas, no qual tem uma cobertura de 90% da frota (BALCONISTA
S/A, 2015).

No ano de 2016 foi considerada uma das principais fornecedoras de amortecedores para

0 mercado e teve um faturamento de 7,9 bilhdes de euros e tinha cerca de 43.000 colaboradores,
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trabalhando em suas 85 unidades de producédo, presentes em 20 paises, sendo eles: Itélia,
Franca, Alemanha, Espanha, Reino Unido, Roménia, Poldnia, Republica Checa, Russia, Sérvia,
Eslovaquia, Turquia, Estados Unidos, México, Brasil, Argentina, China, Japao, india e Malésia.

No final do ano de 2018 a empresa japonesa Calsonic Kansei, uma grande produtora de
maddulos automotivos anunciou a compra da Magneti Marelli por 6,2 bilhes de euros, porém a
venda ndo englobou a divisdo de pecas pléasticas, que continua pertencendo a Fiat Chrysler
Automobiles (ICARROS, 2018).

A companhia atualmente foi renomeada e agora tua sob uma nova marca mundial,
chamada de Marelli. Hoje, em 2020, a empresa conta com cerca de 60.000 funcionarios em
todo mundo, sendo 170 unidades produtivas e centros de pesquisa e desenvolvimento
espalhados por toda a Asia, Américas, Europa e Africa, gerando uma receita em 2019 de 13,4
bilhGes de euros (MARELLI, 2019).

A empresa tem como Vvis&o existir para inovar e transformar o futuro da mobilidade. Sua
missdo é trabalhar lado a lado com os clientes para criar um mundo mais seguro, mais verde e
com melhor conexao. E seus valores séo a inovacao, diversidade, colaboracao, sustentabilidade
e 0 termo monozokuri (MARELLI, 2019).

Monozukuri € um termo japonés que significa producdo, porém em seu significado mais
amplo, abrange uma sintese das proezas tecnoldgicas, know-how e espirito das préaticas de
fabricacdo japonesas. Este espirito inclui atitude sincera a produgdo com orgulho, habilidade e
dedicacdo e a busca pela inovacdo e perfeicdo. Muitos japoneses acreditam que o0 monozukuri

levou o Japdo a uma posicdo dominante no mercado mundial (WIKIPEDIA, 2019).

2.2. Linhas de Negdcios

Atualmente, a Marelli atua mundialmente em 11 linhas de negdcios:

lluminacao automotiva: a Marelli projeta, desenvolve e integra uma ampla e completa
gama de soluc@es de alto nivel para sistemas externos de iluminag¢do automotiva, além
de sensores inovadores.

Conforto da cabine: desenvolve solucBes para o conforto término do ocupante do
veiculo.

Produtos eletronicos: desenvolve e fornece solucdes para eletrénicos automotivos

atendendo requisitos dos carros automatizados.
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e-Powertrain: produtos controladores e otimizadores de motores elétricos.

Sistemas de tecnologia verde: lida com sistemas de pds-tratamento para veiculos
equipados com motor a gasolina, diesel ou hibrido.

Interiores: oferece interiores otimizados, com estilo e producéo fina, como volantes e
consoles.

Ride Dynamics: componentes de suspenséo e amortecedores.

Powertrain: produtos que lidam com todos os sistemas de propulsdo dos veiculos
equipados com motores de combustdo interna.

Thermal Solutions: desenvolve sistemas térmicos voltados para maior durabilidade de
desempenho de veiculos equipados com motor de combustdo interna.

Motorsport: sistemas eletrdnicos e eletromecanicos criados especificamente para
veiculos de corrida.

Pecas de reposigdo e servicos: distribuicdo de pecas e servigcos para 0 mercado de
reposicao.

2.3. Marelli em Lavras

O estagio foi realizado na fabrica da Marelli situada em Lavras, Minas Gerais, no qual
atua na linha Ride Dynamics, fabricando amortecedores para diversas montadoras, atuantes
tanto no Brasil como fora. A fabrica fica localizada no bairro Distrito Industrial, e foi
inaugurada em 1988, quando ainda era Cofap. Atualmente, possui aproximadamente 1.800
funcionérios, que se dividem em trés turnos diérios.

A figura 3 apresenta a portaria de uma das fabricas da Marelli, mais especificamente a
fabrica de Lavras, onde foi realizado o estagio. Um ponto icdnico desta fachada € o grande
amortecedor logo em frente a portaria, representando o produto que levou a antiga Cofap a ser

uma grande empresa.
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Figura 3 — Portaria da Marelli em Lavras.
| AN BN 7 BN
A3 ’

4 | A
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Fonte: Google Maps (2015).

O setor de Recursos Humanos, onde foi realizado o estagio, se encontra na parte inicial
da empresa, logo a ap6s o corredor de entrada e é dividido em cinco areas, sendo elas:
Beneficios, Departamento Pessoal, Gestdo do Clube ABR (Associacdo Beneficente,
Educacional e Recreativa), Seguranca Patrimonial e Desenvolvimento de Pessoas, sendo esta

Gltima o local onde o estagiario tinha maior atuacao.
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3 DESCRIC}AO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS
O estagio na empresa Marelli foi realizado entre os dias quinze de janeiro de 2018 a dois
de abril de 2019 correspondendo a uma carga horaria de 30 horas semanais e 1628 horas totais.

As atividades realizadas estdo descritas no Quadro 1.

Quadro 1 - Tabela das atividades realizadas.

ATIVIDADES
REALIZADAS

HORAS

DESCRICAO TOTAIS

Realizacdo de todo o processo para acontecer um
Treinamentos treinamento na empresa, desde a solicitagdo até a seu| 700 horas
acontecimento.

Atuacéo como suporte para o time do pilar de
Desenvolvimento de Pessoas no acompanhamento de
projetos voltados para 0 WCM e no apoio em
auditorias.

Apoio ao time de WCM do
pilar de Desenvolvimento de
Pessoas

60 horas

Acompanhamento, atualizacéo e realizagdo dos
treinamentos presentes no Plano de Desenvolvimento| 180 horas
Anual.

Plano de Desenvolvimento
Anual

Acompanhamento dos funcionarios, proporcionando

Implementagdo eSocial auxilio no preenchimento do sistema eSocial. 240 horas
Atividades de menor tempo alocado, como apoio no
. programa Oficina de Lideres, apoio a outros
Alividades Extras departamentos em auditorias, e outras atividades 448 horas
cotidianas.
TOTAL DE HORAS 1628

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

As atividades citadas no Quadro 1 foram realizadas pelo estagiario durante seu tempo
na organizacao e foram de grande valia para o crescimento profissional do mesmo.
Na proxima secéo serdo abordados de maneira mais profunda as atividades mencionadas

no Quadro 1, contendo detalhadamente seu funcionamento e importancia para a organizagao.
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4 DESCRICAO DOS PROCESSOS TECNICOS

Esta Secéo 4, se dedica a tem por finalidade abranger os processos técnicos de cada uma
das acOes realizadas pelo estagiario. Elas serdo descritas detalhadamente, terdo embasamento
em conceitos da Administracdo e apresentar-se-8o sugestdes de melhorias para aquelas que
precisam ser aperfeicoadas.

4.1. Treinamentos

Para Chiavenato (1999), o principal patrimonio de uma empresa séo seus colaboradores,
Visto que 0 sucesso desta organizacao é ligado diretamente as pessoas que nela trabalham, desde
0 mais baixo até o mais alto cargo presente no organograma, isto porque, um funcionario pode
ser o maior diferencial competitivo que esta organizagdo tem, e ele pode ser justamente o
motivo de ela ser ou se tornar uma organizagao de sucesso. E a partir dessa definicéo, é possivel
perceber a importancia de se ter colaboradores altamente treinados e motivados em realizar seu
trabalho, independentemente de seu cargo.

Como Chiavenato (2009) descreve, treinamento € um processo educacional de curto
prazo, que a partir de procedimentos sistematicos e organizados, no qual pessoas de nivel ndo
gerencial aprendem habilidades técnicas e adquirem conhecimentos para um propdsito definido
e desenvolvimento é um processo de longo prazo, no qual as pessoas de cargos gerenciais
aprendem conhecimentos conceituais e tedrico para propdsitos genéricos.

Dada a diferenca entre treinamento e desenvolvimento, neste topico serd abordado a
questdo dos treinamentos no qual o estagiario esteve a frente como organizador, e como se dava
todo o procedimento para que este pudesse acontecer, desde a solicitacdo do treinamento até a
avaliacdo de eficacia deste. E para concluir, o desenvolvimento é feito por colaboradores de
niveis mais altos dentro do setor de Desenvolvimento de Pessoas, entdo o estagiario apenas
prestava apoio a realizacdo destes, diferentemente dos treinamentos.

O inicio de processo de um treinamento se da ao ponto que um departamento da fabrica
enxerga a necessidade de promover um treinamento sobre algum tema especifico a um grupo
ou todas as pessoas daquele departamento. Ao perceber essa necessidade, o departamento deve

preencher o formulario com as informacdes solicitadas, como pode ser visto na Figura 4.
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Figura 4 — Solicitacdo de Treinamento.

SOLICITAGCAO DE TREINAMENTO MﬁGREEII
Treinamento: Carga Horaria:
Data: Horario: Valor (R$):
Entidade: Local:
Treinamento: I Previsto I Na&o Previsto

Tipo de Treinamento

I Aperfeicoamento I Conscientizacdo I Institucional
I Comportamental ™ Formacao I Reciclagem
I Conhecimento Técnico I Idiomas I Requisitos de Clientes

Justificativa da Solicitacado

Resultados Esperados

Atendimento aos requisitos da Norma.

Periodo para verificagdo dos resultados:

I 3 meses I 6 meses ™ 12 meses

Indicadores
I Qualitativos ™ Quantitativos

Identificar os indicadores (citar os indicadores para avaliacdo de eficacia)

Participantes

06.RHT-008 Rev.11

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Para o preenchimento do formulario de solicitacdo de treinamento, o departamento
solicitante inicialmente deve realizar uma pesquisa e listar no minimo trés empresas que
realizem este treinamento e enviar juntamente com esta solicitacéo.

O cabecalho deste treinamento normalmente é preenchido pelo proprio setor de
Desenvolvimento de Pessoas, visto que a carga horaria, data, horario, valor, entidade e local,

sdo definidos apos a pesquisa e definicdo de qual empresa sera a responsavel por ministrar o
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treinamento.

Caso o treinamento seja selecionado como nao previsto, o departamento solicitante deve
descrever uma justificativa da solicitacdo, explicando todos os motivos nos quais o leva a
solicitar este treinamento. Essa justificativa ¢ avaliada pelo gerente do departamento de
Recursos Humanos, e sendo aceita, da-se inicio a realizago do treinamento.

Para definir qual empresa fara o treinamento, o estagidrio buscava contato com as
empresas indicadas pelo setor solicitante e também realizava uma pesquisa para abranger o
maior numero possivel de opg¢des, e sé assim, juntamente com o departamento solicitante, era
escolhida a empresa com o melhor custo-beneficio.

A parte de preenchimento onde é selecionado se o treinamento foi previsto ou ndo
previsto na Figura 4 se da devido ao Plano de Desenvolvimento Anual (FIGURA 10), no qual
¢ abordado no Tdpico 4.3, que € marcado como previsto caso este treinamento esteja listado no
Plano de Desenvolvimento Anual ou marcado como ndo previsto caso ndo esteja.

No campo de Resultados Esperados, é descrito, como o préprio campo indica, 0s
resultados que serdo gerados por esse treinamento. E logo depois, o periodo para a verificacdo
dos resultados, sendo esses trés, seis ou doze meses, juntamente com quais indicadores serdo
usados para avaliar o impacto do treinamento.

Apos a definicdo da empresa que realizard o treinamento, o estagiario abre uma
requisicdo de compra do treinamento no sistema SAP

Com a compra do treinamento confirmada, é responsabilidade do estagiario reservar a
sala de treinamento e enviar o0 convite para o treinamento a todos participantes e seus
respectivos supervisores e gerente. Esta marcacdo € feita através do Outlook (FIGURA 5), que
é o gerenciador de e-mails usado pela empresa, e este permite, ao realizar a marcacdo da sala,
ja convidar todos os participantes, e deste modo, o treinamento fica marcado em suas agendas

do Outlook automaticamente.



Figura 5 — Microsoft Outlook.
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Fonte: Techtudo (2011).

E de responsabilidade do estagiario dar todo o suporte necessario para a realizago do

treinamento, acompanhando o responsavel pelo treinamento até a sala de treinamento e verificar

a presenca de todos os colaboradores escalados.
Ap0s o encerramento do treinamento, € distribuida a Lista de Presenca (FIGURA 6) e

também a Avaliacdo de Reacdo (FIGURA 8) para todos os presentes.



20

Figura 6 — Lista de Presenca.

AGNEY
LISTA DE PRESENGCA MAREU'
Treinamento: Periodo:
Categorias: [idiomas Clwewm |:|Seguranga [ satde | Energia CJonthedob [Jsop Local:
[Jintegracio [ ]DDS [ ] Meio Ambiente [ ] Qualidade [] Cabeca de Obra[_]Outros ~ []OPL
Entidade: Horério: Carga Horéria:
. Classe?! . Presenca .
Registro Nome C.C. PMIHIT Assinatura Sit.2
1
2
3
4
5
6
7
8
9
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
#
1 Classe: P - Professional M - Mensalista H - Horista T - Terceiro 2 Situacdo: A- Aprovado R- Reprovado N - N&o compareceu 02.RHT-008 Rev.1

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

A Lista de Presenca (FIGURA 6), tem como objetivo comprovar a presenca dos
envolvidos no treinamento e também ser lancada no sistema chamado SABA Learning Center
(FIGURA 7).

O sistema SABA é responsavel por gerar mensalmente um relatério contendo as horas
de treinamento aplicadas, e podendo assim, avaliar a frequéncia no qual a equipe de Gestéo de
Pessoas esta aplicando treinamentos para os funcionarios. O SABA também permite gerar um
certificado individual, mostrando quantas horas e quais treinamentos cada funcionario esteve
presente.

As informacdes de horas de treinamentos mensais sdo colocadas em um indicador que

fica exposto no quadro da sala de Gestéo de Pessoas.
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Figura 7 — SABA.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

A Avaliacdo de Reagdo (FIGURA 8) tem como objetivo mensurar a qualidade do
treinamento realizado na visdo dos colaboradores que o receberam. Essa avaliacdo contém trés
partes que avaliam, por meio de notas de 1 a 5, o treinamento, o instrutor e a estrutura. Na secédo
treinamento, avalia-se 0 conteudo do treinamento, duracdo, aplicabilidade em suas tarefas. Na
secdo instrutor, avalia-se a didatica do instrutor e na se¢do estrutura, € avaliado se o local onde
foi realizado o treinamento contava com todos 0s recursos necessarios para a melhor realizacéo
do treinamento.
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Figura 8 — Avaliagéo de Reacdo.

AVALIACAO DE REACAO MﬁGREEI
Funcionario: Registro:
Treinamento: Carga Horaria:
Entidade: Data:

Seja objetivo em suas respostas. Envie a avaliagédo a area de Recursos Humanos com a cépia do
certificado.

Ruim ——» Excelente

TREINAMENTO 1 > 3 2 5

. Sua opinido sobre o treinamento

. Os objetivos propostos foram atingidos

. A duracédo do treinamento foi adequada

. Sua atuacao no treinamento

. Aplicabilidade dos conceitos adquiridos para o seu trabalho

R IWIN{F

Ruim ——» Excelente
1 2 3 4 5

INSTRUTOR

. O conteudo foi apresentado de forma adequada

. Didatica utilizada (linguagem, clareza, aplicacdo pratica etc.)
. Motivacdo do instrutor

. Relacionamento do instrutor com o grupo

AIWINiF

Ruim ———— Excelente

ESTRUTURA 1 > 3 2 5

. NUumero de participantes em treinamento

. As instalacdes foram adequadas (sala, acuUstica, cadeiras etc.)
. Recursos utilizados (videos, slides, quadros etc.)

. Material didéatico utilizado

AIWIN(F

PONTOS POSITIVOS

PONTOS NEGATIVOS

SUGESTOES

Assinatura:

04.RHT-008 Rev.11

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

A Avaliagdo de Reagdo (FIGURA 8) é distribuida e recolhida pelo estagiario e langada
numa planilha que retorna a média das notas de todos os pontos, podendo assim, avaliar o que
foi proveitoso e o que pode ser melhorado. Esta avaliagdo também é usada para classificar a
possibilidade de nova contratacdo da empresa de treinamento ou a necessidade de, numa

préxima vez, buscar outra empresa.
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Ap0s passar 0 periodo indicado na Solicitacdo de Treinamento (FIGURA 4) para a
verificacdo dos resultados, € aplicado aos participantes do treinamento a Avaliacao de Eficacia
(FIGURA 9), no qual eles preenchem a primeira parte do documento descrita como
Participante, avaliando como esta 0 uso dos conhecimentos adquiridos em sua rotina de
trabalho, e na parte do Avaliador, o gerente ou responsavel pelos colaboradores que realizaram
0 treinamento deve preencher avaliando a aplicacdo do conhecimento adquirido de cada um dos

colaboradores.

Figura 9 — Avaliacdo de Eficacia.

AVALIA(;AO DE EFICACIA MﬁGR'élE-II
Treinamento: Data:
Participante: Registro:
Area: C. Custo:
Avaliador: Area:

PARTICIPANTE - Preencher apés a realizagdo do treinamento
Preencher com um X as respostas: SIM NAO
Vocé utilizou as técnicas adquiridas no treinamento em suas atividades?
Na utilizagdo da técnica adquirida, vocé sentiu alguma dificuldade?
O conhecimento adquirido contribuiu para o aprimoramento nas atividades?
Requer treinamento adicional ou reciclagem?
\VVocé recomendaria este treinamento a outras pessoas?

S I

Comentarios:

Assinatura do Participante: Data: / /

AVALIADOR - Preencher ap6s a realizagdo do treinamento
Preencher com um X as respostas: SIM NAO
\Vocé observou a aplicacédo da técnica adquirida pelo treinado?
Vocé julga que o treinamento aprimorou as atividades do treinado?
Requer treinamento adicional ou reciclagem para o treinado?
Vocé estenderia este treinamento a outros empregados?
Conforme sua avaliacdo, o objetivo do treinamento foi alcancado?

S E N

Comentarios:

Assinatura do Avaliador: Data: / /

[ ] EFicaz [ ] wNEFICAZ

CONSIDERACOES IMPORTANTES :
O Treinamento é considerado EFICAZ quando o colaborador sabe aplicar o conhecimento adquirido numa p orcentagem igual ou
superior a 7026, dentro de suas responsabilidades.

Comentarios Gerais:

Analisado por: Data: / /

Assinatura: Visto RH:

O05.RHT-008 Rev.11

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).
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Para finalizar este tdpico, é importante ressaltar que ndo sdo realizados apenas
treinamentos por meio de empresas externas, pois, diariamente acontecem varios treinamentos
direto nos postos de trabalho e também treinamentos feitos por especialistas das areas.

Todos os dias séo feitos treinamentos de 10 a 15 minutos com os funcionarios antes do
inicio da jornada de trabalho, ou antes do almogo ou ao fim da jornada de trabalho. Estes
treinamentos s&o criados pela equipe de Gestdo de Pessoas da unidade de Lavras e também por
outras equipes situadas em outras plantas da Marelli pelo Brasil e aplicados pelos Supervisores
ou responsaveis pelos postos de trabalho existentes na fabrica.

Os conteudos destes treinamentos sdo de variados assuntos, incluindo cuidados com a

salde, seguranca, como melhorar a qualidade dos produtos fabricados, entre muitos outros.

4.2. Apoio ao time WCM do pilar de Desenvolvimento de Pessoas

Segundo o site Voitto (2020), o WCM — World Class Manufacturing — € um conjunto
de principios e técnicas de gestdo focadas nas melhores praticas zero desperdicio. O WCM tem
uma grande semelhanca com a filosofia Lean.

O sistema de gestdio WCM surge como uma metodologia eficaz na maximizagao da
produtividade da empresa, visando a eliminacdo de perdas e aumento da qualidade dos
produtos. A sua implantacdo promove uma grande melhoria nos produtos e processos, e comeca
a se tornar um método com cada vez mais aceitacdo pelas empresas (BORGES; OLIVEIRA;
OLIVEIRA, 2013).

A metodologia do WCM tem ganhado espago com maior intensidade no ramo
automobilistico, uma vez que aplicando esta metodologia, a empresa demonstra sua vontade de
ser uma das melhores fabricantes do mundo, utilizando das melhores praticas de manufatura
(PADDOCK, 1993).

O WCM e estruturado em 10 pilares técnicos, e o estagiario atuou no pilar de
Desenvolvimento de Pessoas, que € focado em desenvolver as pessoas para que estejam
completamente preparadas para atuar no seu posto de trabalho autonomamente.

O Pilar de Desenvolvimento de Pessoas tem como objetivo desenvolver o conhecimento
e as habilidades com foco em reduzir as perdas nos processos, fornecendo 0s recursos
necessarios e as ferramentas de apoio aos projetos, conseguindo assim, desenvolver o potencial
do capital intelectual das pessoas por meio de sua carreira de trabalho (BIASOTTO, 2006).

As atividades voltadas ao WCM eram principalmente ligadas as constantes auditorias
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realizadas pelas empresas que compram os produtos da Marelli, entdo, o estagiario tinha como
funcdo manter todos os treinamentos obrigatorios feitos e os registros de treinamento
atualizados e de facil acesso.

Das mais variadas auditorias no qual o estagiario participou e auxiliou, a mais
importante foi a do préprio WCM, que consolida a nota da fabrica com base nos procedimentos
realizados conforme a metodologia indica. Cada pilar deve atingir uma média de pontos e, com
base na soma destes pontos, a fabrica é alocada em uma das quatro classificacbes: Bronze,
Prata, Ouro e WCM. Sendo o nivel WCM o mais alto de todos.

Em preparacédo para a auditoria WCM, o estagiario teve a funcéo de realizar testes de
conhecimento em todos os lideres e colideres da fabrica, no qual estes eram avaliados nas
ferramentas relacionadas ao seu pilar. O teste € uma avaliagdo com perguntas fechadas e estas
perguntas estdo relacionadas a todas as ferramentas que sdo utilizadas em cada pilar especifico.
Apos fazer a correcdo das provas, o estagiario cria um gréfico de radar para cada lider e colider,
avaliando se 0s mesmos tiveram evolugéo da sua nota antiga para a atual. Caso haja algum caso
de reducdo na nota, 0 estagiario era responsavel por criar um plano de treinamento para a
pessoa, para que se capacitasse e apos a capacitacdo, realizar uma nova avaliacéo.

Os gréficos de radar dos lideres e colideres sdo apresentados pelo pilar de
Desenvolvimento de Pessoas durante a auditoria para evidenciar a constante evolugdo das
pessoas envolvidas com o WCM na fébrica e passiveis de pontuacdo caso ndo sejam

corretamente apresentados.

4.3. Plano de Desenvolvimento Anual

O Plano de Desenvolvimento Anual (FIGURA 10) é de responsabilidade da area de
Gestdo de Pessoas, e 0 estagiario, desde seu ingresso na empresa, esteve a frente de manté-lo

completamente atualizado e ativo.
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Figura 10 — Plano de Desenvolvimento Anual.
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Fonte: Desenvolvido pelo autor (2020).

O preenchimento do PDA é de inestiméavel valor para a area de Gestdo de Pessoas, pois,
a partir dele, é possivel se programar para todos 0s treinamentos necessarios a serem realizados
com o decorrer do ano.

De inicio, houve a necessidade de se atualizar o PDA, pois ndo estava havendo um
acompanhamento constante, 0 que estava gerando falhas ao tentar dar inicio a treinamentos
descritos no PDA.

Assim sendo, o estagiario, juntamente com a Coordenadora de RH, se reuniu com todos
0s gerentes da fabrica, individualmente, e levantaram todas as necessidades de treinamentos
obrigatorios de cada area. Além de levantar todas essas necessidades, tambem € feito um
levantamento de quais funcionarios devem realizar os treinamentos periodicos indicados pelas
Normas Regulamentadoras (NR), que sdo normas relativas & seguranca e medicina do trabalho,
no qual sdo obrigatorias a todos os funcionarios que se dediquem a uma fungé@o no qual estas
normas abrangem.

As Normas Regulamentadoras foram criadas a partir da lei N° 6.514 de 1977. A lei
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alterou o Capitulo V, Titulo I, da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), relativas a
Seguranca e Medicina do Trabalho (BRASIL, 1977). As NR foram aprovadas pela Portaria N°
3.214, em 08 de junho de 1978 (BRASIL, 1978).

Como as Normas Regulamentadoras tem de vencimento, ou seja, a cada uma quantidade
definida de tempo, elas devem ser refeitas, é de extrema importdncia que haja um
acompanhamento e também como sdo passiveis de penalidades, a falta de controle e
treinamento constante dos funcionarios a cada vencimento pode gerar multas para a empresa e
riscos a saude e seguranca do funcionario.

Apo0s toda a atualizacdo do PDA, este comecou a ser revisado semanalmente pelo
estagiario, que a cada treinamento que esteja com sua data de realizagdo proxima a um més de
distancia, comecava 0s preparativos para sua realizacdo, ou seja, preenchimento do formulario

de Solicitacdo de Treinamento (FIGURA 4) e seguindo todo o processo descrito no topico 4.1.

4.4. Implementagéo do eSocial

O eSocial (FIGURA 11), é um sistema de escrituracdo fiscal digital das obrigagdes
fiscais previdenciarias e trabalhistas, este projeto € uma realizagédo do governo federal do Brasil,
gue tem como intuito unificar o envio dos dados sobre trabalhadores em apenas um site, assim
diminuindo a burocracia de envio destes dados, fazendo com que a informacdo seja enviada
pelas empresas uma Unica vez, gerando uma maior facilidade para o empresario em cumprir as

exigéncias governamentais (MEGA, 2018).
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Figura 11 — Pagina Inicial do eSocial.
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Fonte: eSOCIAL (2020).

O estagiario teve foco quase completo durante dois meses para implementar o eSocial
na Marelli, e a atividade consistia em atender e auxiliar todos os funcionarios, que na época da
implementacdo, estava com um nimero em torno de 1.600 funcionarios.

O atendimento era feito na sala de treinamentos localizada na sala da area de Gestéo de
Pessoas. Essa sala foi alterada, sendo colocados 6 computadores, onde foram alocados dois
estagiarios para esta fungéo, no qual se revezavam nos horarios.

Anteriormente ao inicio do atendimento, foi elaborada uma cartilha explicando o que é
0 eSocial, quais sdo os documentos necessarios e foi distribuida por toda a fabrica. E assim,
dando inicio ao atendimento, este consistia em abrir o site do eSocial, guiar o funcionario de
como realizar o seu cadastro, e guia-lo também em como é feito todo o preenchimento
necessario.

Era de responsabilidade do estagiario tambem procurar solugcdes de todos os problemas
relacionados ao eSocial com os funcionarios, visto que muitos tiveram problemas de
incompatibilidade de informacdes cadastradas no sistema do governo. Entéo, os funcionérios

com problemas eram orientados de maneira correta para que resolvessem o mais rapido possivel
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suas pendéncias e assim, serem cadastrados no sistema.

4.5. Atividades Extras

Durante a realizacdo do estagio, houve outras atividades realizadas pelo estagiéario,
algumas que demandavam uma maior quantidade de tempo, mas que ndo tinham alta
recorréncia e outras que ndo tomavam muito tempo do dia de trabalho, porém rotineiras.

Uma das atividades que tomavam um maior tempo era a de apoio em auditorias para o
Departamento de Qualidade, no qual eles sempre pediam o auxilio para verificar se 0s Quadros
de Gestédo a Vista estavam sendo atualizados a cada turno pelos funcionarios, se todas as areas
estavam seguindo todos os processos definidos pelo WCM, e pela fabrica ser grande, acabava
levando um tempo grande até verificar tudo.

Ha também varias outras atividades que demandavam menos tempo, porém eram
recorrentes, como a abertura de pedidos de compra no sistema SAP, que é um sistema de ERP
(Enterprise Resource Planning) que integra os departamentos da empresa, e que no caso da
area de Gestdo de Pessoas, era usado para fazer a requisicdo de compra de tudo que era
necessario no departamento, desde materiais de escritorio até os treinamentos.

Outra atividade recorrente era 0 acompanhamento do programa chamado Oficina de
Lideres, que é um programa voltado para os lideres das varias areas existentes na fabrica, com
a intencdo de capacita-los continuamente nos pilares do WCM. A Oficina de Lideres acontecia
semanalmente e havia treinamento de uma area diferente a cada semana, essas areas sdo 0S
pilares do WCM. A atividade consistia em, na semana anterior ao treinamento de uma certa
area, entrar em contato com seu gerente ou supervisor e deixar agendado os dias e horarios que
seriam realizados os treinamentos.

Depois disso, separar todo o material que ja tinha sido preparado antes do inicio do
programa, como apostilas, provas, Lista de Presenca (FIGURA 8), Avaliacdo de Reacédo
(FIGURA 7) e agendar a sala de treinamentos no sistema. Ao terminar a semana de
treinamentos, o responsavel pelo treinamento deixava todas as listas de presenga com o
estagiario e este langava numa planilha que gerava uma série de informagdes como frequéncia
dos participantes nos treinamentos, média das notas das provas que eram aplicadas, entre outros,
e enviava estas informac0es para 0s gerentes.

Além de outras atividades como o auxilio na preparagédo de eventos.
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5 SUGESTOES AOS PROBLEMAS IDENTIFICADOS

Um dos pontos que mais nitidamente chamou a atencdo do estagiario e, por algumas
vezes, ocasionava a falta de motivacéao era 0 acumulo de muitas tarefas e a alta responsabilidade
colocadas junto com a falta de acompanhamento. Muitas das vezes foi perceptivel como o
estagiario atuava como um funcionario normal. Perceber que as pessoas tinham confianca no
trabalho prestado e te encarregar de funcGes de maiores responsabilidades, como as auditorias,
por um lado € bom, mas por outro, a falta de apoio ndo permite que o estagiario desempenhe
seu papel como deseja.

Por varias vezes o estagiario tentava realizar o seu trabalho, mas por ser estagiario, ndo
era levado em consideracdo pelos niveis maiores da empresa. Na elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento Anual foi um claro exemplo disso, onde por vezes a Coordenadora de RH
ndo pode estar presente nas reunides com os gerentes, entdo era liderada pelo estagiario, 0s
gerentes ndo se preocupavam em responder pertinentemente as perguntas, resolviam outros
assuntos que ndo os ligados ao motivo da reunido, e ao levar estes pontos ao gerente de RH,
este também néo sabia como lidar com esta situacéo.

Outro problema identificado pelo estagiario foi o programa falho de estagio na empresa,
que ndo prestava praticamente auxilio nenhum ao estagiario dado o seu ingresso na empresa, e,
ao perceber isso, 0 estagiario em conjunto com 0s outros estagidrios da area conseguiram
comegar um processo de mudancga, com conversas constantes com o gerente de RH, comecou-
se a ter mais treinamentos aos estagiarios, um apoio maior, porém, voltando ao problema da
falta de comprometimento com os estagiarios por parte dos niveis hierarquicos maiores da
empresa, principalmente 0s gerentes, que por vezes nao liberavam seus estagiarios para
participar dos treinamentos, que os forcavam a ir trabalhar em horarios fora da escala
regulamentada pela equipe de RH, onde até mesmo o estagiario ja foi trabalhar no periodo da
noite para cobrir demandas.

Uma sugestéo e buscar por um software melhor que o sistema usado para cadastrar 0s
treinamentos, o SABA, pois 0 mesmo é muito lento, bastante trabalhoso para se fazer os
langamentos, o0 que acaba tomando muito tempo de quem esta langando os treinamentos.

Outra sugestdo é promover treinamentos voltados para as ferramentas Office,
principalmente Excel e Powerpoint, e ter uma cobranca em cima de quem faz, pois foi possivel
perceber que, mesmo que todos falassem que tinham cursos nestas ferramentas, nenhuma
pessoa tinha realmente o dominio, e como o uso destas ferramentas sdo constantes, é primordial

saber extrair o0 maximo que elas oferecem.
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6 CONCLUSAO

O estagio foi de grande valia para o estagiario, pois pode ver na préatica alguns de seus
conhecimentos que inicialmente tinham sido vistos apenas na teoria em sala de aula. Durante a
graduacdo foi possivel participar de nucleos de estudos, como a empresa janior, que
proporcionou experiéncias enriquecedoras e grande crescimento no ambito pessoal e
profissional, introduzindo a vivéncia do mercado de trabalho. Entretanto, ndo reproduz
fielmente como é de fato entrar no mercado de trabalho, uma vez que na empresa junior, 0s
erros sdo amenizados pelo fato de estar aprendendo e estes sdo considerados fontes de
aprendizado, e, ha sempre alguém disponivel para ajudar e ensinar a lidar com as situacdes que
surgem, enquanto no mercado de trabalho, o préoprio profissional é o responsavel por suas
falhas.

Durante a realizacdo do estagio, por varias vezes aconteceram situagdes que me fizeram
crescer como pessoa e também como profissional, e atuando na &rea de gestdo de pessoas, nos
faz ter uma visdo para fora apenas dos milhares processos, de ferramentas, de todo o aparato
que a faculdade nos arma durante a graduacao, e nos faz olhar para a pessoa, em como cada um
tem suas forgas e fraquezas, como cada um responde diferentemente em cada situacdo, que por
mais que processos sejam definidos e seguidos, as pessoas que 0s seguem tem visdes diferentes
de como eles poderiam acontecer e de como eles impactam na vida de cada uma dessas pessoas.

A experiéncia vivida, ndo s6 no periodo de estagio, mas também em todo o periodo da
graduacdo, trazem a certeza de que a pessoa que entrou na universidade ndo é a mesma que
saiu. A que saiu entende melhor o mercado de trabalho, entende a importancia de ser
administrador, e de como essa profissdo é capaz de mudar a vida das pessoas, e como bons

profissionais fazem isto todos os dias.
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