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1. INTRODUCAO

As prioridades organizacionais transformaram-se ao longo da historia, adequando-se as novas
demandas de um mercado cada vez maior, mais dindmico e mais complexo.

Atualmente, com a evolugéo do pensamento administrativo e das ciéncias comportamentais, as
organi zages estdo despertando para o verdadeiro diferencial competitivo: as pessoas.

As pessoas constituem o recurso dinémico das Organizacoes; nelas estainserido o potencial de
mudanca, de aprimoramento, de inovacdo que a Organizacdo pode al cancar. Sob quaisquer contextos ou
desafios, as pessoas sdo a base da exceléncia organizacional.

Naeradainformacdo, onde as descobertas cientificas e tecnol 6gicas sdo lancadas simultaneamente
em todas as partes do globo, onde maquinas se tornam rapidamente obsol etas e a concorréncia sofistica-se
acada dia, a capacidade de percepcao e desenvolvimento do potencia criativo do homem € que determinara
0 sucesso das organizagoes.

1.1 Apresentacdo
Nenhuma organizacao pode ser mais sdlida que as pessoas gque a conduzem.

Os paradigmas cléassicos acerca da natureza limitada do homem est@o caindo em resposta aos novos
desafios de tuna época marcada por intensas transformagoes.
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A tese basica deste trabalho € tentar explicitar politicas de recursos humanos usua mente empreendidas
nas OrganizagBes que podem ser implementadas as politicas j& existentes na Organizacdo PMMG. Tentamos
refletir sobre a vida desta Instituicéo.

Ao longo do trabalho, percebemos algumas pessoas desmotivadas, blogueadas quanto ao seu
potencial pessoal e profissional, que ndo contribuem para a evolucéo da Organizacéo.

A PMMG apresenta um enorme potencial de crescimento, e passa por momentos atuais dificeis, em
que toda sua estrutura esta sendo revista. Encontramos alguns problemas de desvio de conduta, insatisfacdes,
fata de recursos operacionais, criticas daimprensa, etc. que contribuem para gerar um climainstavel.

Existe uma necessidade de mudanga. Mas mudar como? Essas e outras reflexdes se fazem necessérias.
1.2 Judtificativa

Optamos pelo desenvolvimento deste tema por sua essencialidade. Em nosso trabalho, percebemos
claramente a necessidade de atividades que est&o relacionadas ao tema Recursos Humanos nas Organi zagoes.

NaPMMG, as politicas de Recursos Humanos estdo sendo implementadas gradativamente, quando
0 psicdlogo e outros profissionais gerenciadores de recursos humanos devem atuar auxiliando na eficéciae
efetividade destas.

Encontramos nos grupos de trabalho alguns relacionamentos insatisfatorios entre chefia e subordinado,
entre colegas de trabalho, falhas na comunicacéo, desvalorizac8o pessoal e profissional, falta de
reconhecimento, baixos salé&rios, etc., 0 que nos comprova a necessidade do desenvolvimento dessas politicas
de recursos humanos.

Uma Organizacdo ao modernizar suas instalagdes, importar tecnologia e equipamentos de Ultima
geracdo ouimplantar “pacotes’ de qualidade sem mudar a mentalidade e a atitude das pessoas em relacéo
aotrabalhondo “evolui”.

Deve-se atentar para 0 descomprometimento e insatisfagdes dos funcionérios gerados por motivos
gerais, pessoais ou profissionais, que podem contribuir para uma queda da Organizacéo.

1.3 Objetivos

O objetivo principal deste trabalho é fazermos uma reflexd@o do carater multiplicador das deficiéncias
na Administracdo de Recursos Humanos e como estas deficiéncias constituem o cerne de outros problemas
organizacionais, levando a uma conscientizagao e sensibilizagdo sobre os aspectos relacionados ao tema RH
paraincentivar o estudo e posteriormente a sistematizacdo das diversas atividades de RH, algumas j& existentes,
na Organizacéo.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 A Empresa Tradicional

A estabilidade e previsibilidade caracteristicas do contexto vigente até a primeira metade do século,
propiciaram as condic¢Oesideai s para o aparecimento do chamado “model o cléssico” de administracdo,
idealizado por TAYLOR e FAY OL, respectivamente, nos Estados Unidos e Franca. Era o comeco dateoria
adminigtrativa. TAY LOR, através dostempos e movimentos propds achamada “administracdo cientifica”
baseada na racionalizacdo e divisao do trabalho. FAY OL foi responsavel pelos principios-universais de
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administracdo, tratando a organizacao sob seu aspecto global. O modelo TAYLOR-FAY OL eratotalmente
prescritivo e normativo.

O segundo passo hateoria administrativa foi dado por Max Weber, com seu modelo burocratico de
organizacdo. A teoria da burocracia consistia na adeguacéo forgada dos meios aos fins. O funcionamento da
empresafoi detalhadamente descrito com todos os seus resultados previstos e imprevistos: a organizacéo
deviafuncionar como uni sistema fechado.

O tripé Taylor-Fayol-Weber dominou fundamental mente o conceito da grande empresa.

Grande parte de nossas empresas de hoje foram criadas na década de 50, auge dos model os classico
e burocrético.

Porém, os tempos mudaram e o model o cléssico, que tanto sucesso apresentara, ja comegava a dar
sinais de enfraguecimento.

2.2 O Comportamento Humano nas Or ganizacdes

A administragdo sempre foi fortemente determinada pelas suposicdes e crencas que 0s administradores
tém acerca da natureza e do comportamento das pessoas dentro da empresa, isto €, o que se conhece como
“culturadaorganizacao”.

A teoria comportamental surgiu no final da década de 50 em questionamento ao modelo cléssico de
administracdo. MAC GREGOR- (1960) utilizou, com muita propriedade, duas concepcdes antagbnicas
sobre anaturezahumana: ateoria“x™’ ou teoriatradicional eateoria“y” outeoriamoderna.

A teoria“x” pressupde premissasincorretas e distorcidas sobre anaturezado homem. Segundo esta
teoria, as pessoas sdo natural mente preguicosas e indolentes, evitam o trabalho e procuram o menor esforgo
possivel. Ndo gostam da responsabilidade e preferem ser controladas e dirigidas, ndo tém iniciativa ou
ambicao e sdo incapazes de ter idéias proprias.

No outro extremo, as pressuposi¢oes da teoria“y” sdo que as pessoas sdo esforgadas e gostam de
trabalhar, procuram responsabilidade e desafios. As pessoas sao criativas e capazes de ter idéiasinovadoras.

Osempresarios edirigentes que adotam ateoria “x administram com estilo rigido e autocratico,
limitando as pessoas atraves de controles constantes e padrdes pré-estabelecidos. O sistema usado € o de
recompensa- punicao.

2.3 A Administracao de Recursos Humanos

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH), por tratar do gerenciamento de pessoas, implica
necessariamente, uma enorme multiplicidade de campos cognitivos. Administrar recursos humanos envolve
conceitos de Psicologia, de Engenharia, de Direito, etc.

A administracdo de pessoas € uma tarefa presente em todas as éreas e niveis da organizagdo, uma
vez que qualquer outro recurso exige a presenca do homem para seu processamento. Assim, aARH é uma
responsabilidade delinha, aser compartilhadapor cadachefe ou gerenteeum orgéo de ‘staff’, que, démde
orientar e definir critérios, responsabiliza-se pel os servicos especializados e de suporte.

Segundo (CHIAVENATO,1992), a ARH é constituida de cinco subsistemas, a saber: suprimento,
aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e controle de recursos humanos, consistindo no planegjamento,
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organizacdo, desenvolvimento, coordenacao e controle de agdes capazes de conquistar e manter pessoas
na organizagao.

A atuacéo da Administracéo de Recursos Humanos comega na captacéo do profissional no mercado
atraveés do recrutamento e selegdo. Escolher as pessoas certas é de fundamental importancia, pois bem
selecionadas e bem posicionadas, ndo somente contribuem para o melhor funcionamento das empresas,
como também constitui um significativo potencia de que aempresaird dispor.

Os recursos humanos, uma vez inseridos ha Organizacao, necessitam da funcéo educadora da ARH,
de preparacdo, aperfeicoamento e desenvol vimento.

O trabalho que uma pessoa executa € uma das maiores fontes de expectativa e de motivacédo na
empresa. A natureza do trabalho, suaimportancia no contexto organizacional, as responsabilidadese desafios
que €le apresenta influem diretamente no desempenho.

Os beneficios sociais constituem outra parcelaimportante do sistema de compensacao. S0 meios
gue a empresa tem de trabalhar no campo dos fatores insatisfatorios, que sdo aqueles cujapresenca ndo
aumenta necessariamente a motivagado, mas sua auséncia é fator certo de desmotivagéo.

Os objetivos da ARH derivam dos objetivos da organizagéo inteira e sdo:

1- Criar, manter e desenvolver um contingente de Recursos Humanos com habilidade e motivacéo
pararealizar os objetivos da organizagéo.

2- Criar, manter e desenvolver condi¢des organizacionais de aplicacdo, desenvolvimento e satisfagdo
plena dos Recursos Humanos e a cance dos objetivos individuais.

3- Alcancar eficiéncia e eficacia com os Recursos Humanos disponiveis.

Enfim, aARH é responsével pela maneiracomo o ambiente de trabalho € moldado e estruturado, o
gue influencia poderosamente na qualidade de vida das pessoas e consequentemente no funcionamento da
Organizacdo que € onde as pessoas trabalham e passam a maior parte de suasvidas.

2.4 Cultura, Clima Organizacional

O clima organizacional em uma empresa hada mais € do que o retrato de sua cultura e dadindmica
com que a organizagdo implementa mudancas organizacionais. A culturae o climaorganizaciona estéo,
portanto, intimamente ligados, pois qualquer tentativa de aterar o clima esbarrana cultura enraizada, que
reflete, basicamente, no seu sistema de normas e valores, nas formas de comunicagao e no exercicio da
autoridade.

Cada Organizagdo tem seu proprio estilo, sua propria maneira de ser e, por consequiéncia, sua
propria“persondidade”, porém sdo as pessoas que compdem as organizagtes que, integradaseinteiradas,
criam, transmitem e mantém a cultura nas organizagdes. Assim, a cultura organizacional tem como resultante
globd o climaorganizaciona que, por suavez, tem suasvariagbesde “temperatura’ devido afatoresinternos
e externos a organizacdo, que transmitem a situacdo momenténea do dia-a-dia e, conseqlientemente, refletem
no desempenho global da empresa, pois a suainterpretacdo é realizada por diversos fatores que envolvem
atotalidade da organizacéo.
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2.5 A Comunicagdo Interna

A visdo do subordinado é diversa da do chefe, pois divergem as al¢cadas decisorias, as variavels
situacionai's, as percepcdes e as expectativas. Sob este aspecto, a boa comunicacdo na empresa é fundamental,
pois as falhas e distor¢des podem repercutir negativamente sobre os funcionérios. Além disso. ainformagéo
negligenciada, sgjaem nivel vertical ou horizontal, pode causar erros e problemas no processo de trabal ho.
E essencial que o ocupante tenha as informagdes necessérias & execucdo e entendimento de suas funcdes,
assim como a conscientizagdo acerca do contexto global da empresa e sua respectiva posi¢ao.

A comunicacdo €, a0 mesmo tempo, geradora e reguladora de conflitos. Geradora quando € falha,
mal interpretada ou deficiente. Reguladora quando é clara, objetiva e acessivel. Um fluxo de comunicagéo
eficiente em toda a organizac&o € um poderoso instrumento para tratar os efeitos negativos dos conflitos,
pois quando ainformacdo correta esta disponivel a hora e lugar em que dela se precise, e quando flui
facilmente entre os departamentos, promove a integracdo entre as pessoas e entre estas e a Organi zacéo,
criando um clima saudavel, onde as idéias e decisdes sdo discutidas em conjunto.

2.6 A ImportanciadaLideranca

O nivel de participagdo do grupo depende do modo como o lider utiliza seu poder de autoridade.
Quando este centraliza a decisdo, declina a participacéo grupal. Quando utiliza menos sua autoridade, estimula
0 envolvimento da equipe na solugdo dos problemas. O comportamento do lider em relagdo ao exercicio
decisorio pode ser 0 de decidir, informar e persuadir, buscar sugestdes para decidir, envolver o pessoal na
decisdo ou transferir a decisdo para o grupo. Acredita-se que ndo ha um so estilo presente em um lider.
Trata-se da lideranca situacional onde o lider comporta-se conforme as caracteristicas dos liderados e do
contexto em quest&o. A lideranga presume a capacidade de motivar as pessoas a fazerem aquilo que precisa
ser feito. Assim, alideranca eficaz € essencia ha consecucéo dos objetivos organizacionais.

2.7 A Nova Empresa

Um clima organizaciona pobre e dominador implicaré resultados pobres e limitados. Porém, se a
Organizacao funciona como um meio estimulador de novas idéias, chegara a resultados sinérgicos muito
mais compensadores. A hova empresa, sensivel a uma sociedade em mudanca, € aberta, flexivel, voltada
paraobjetivos e resultados e preocupa-se, acimade tudo, com “gente”. Astransformacdes sdo, hoje, a
tonica da estratégia de mercado para assegurar sobrevivéncia e expansdo. O desenvolvimento econémico e
socia depende da gerénciainovadora. As deficiéncias neste campo € que irdo explicar os conceitos de
subdesenvolvimento. Organizacdes e paises subdesenvolvidos sdo na verdade empresas e paises
subadministrados.

2.8 Processo de Mudanca

Mudanca significa sobrevivéncia: quem néo é adaptével ndo sobrevive, pois torna-se rapidamente
superado. Mudanca inovadora corresponde a expansao e desta depende basicamente o desenvolvimento
humano.

A resisténcia as mudancas nasce da davida, das incertezas, sendo a mudanca entdo interpretada
como uma ameaga. Muda-se para atender a eficacia nos resultados, para atualizar a Organizacéo e muda-
Se para cresce.

A necessidade de mudanca pode passar despercebida pelas melhores liderancas, limitadas que
estéo pela cultura da Organizacdo. Neste caso, consultores externos podem dar valiosa contribuicéo por
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estarem isentos da contaminagdo do ambiente interno. Uma mudanca organizacional desencadeiauma série
de modificagbes subsequientes, exigindo plangjamento e organizagéo globais. Ndo se pode pensar em mudar
sem uma estratégia geral ou corre-se o risco de expor a Organizacao ao fracasso.

3 METODOLOGIA DO TRABALHO

A metodologia principal utilizada para se chegar & andlise apresentada neste trabalho foi centrada na
“escuta’ e naobservacao empirica.

Durante alguns anos de trabal ho na Instituicéo, especificamente na area de Psicologia, colhemos
informages trazidas pelas diversas pessoas da Organizagdo, fossem do quadro de oficiais ou do quadro de
pracas que, aiadas aconvivénciadiaria e a observacao critica das praticas e problemas cotidianos vividos
nesta Organizagdo, nos permitiram chegar as conclusdes que ora apresentamos.

4 RESULTADOS OBTIDOS, COMENTARIOS E ANALISE
Apds sistematicas observacoes, foi possivel a seguinte andlise da situacdo atual da Instituicao.
4.1 Como esta o paradigma?

Os paradigmas acerca da gestéo administrativa, agueles praticados em relacéo as pessoas sao 0s de
maior influéncia nos rumos da Organizacdo, umavez que ele sao reproduzido em todos os processos de
todas as éress.

O paradigma daqueles que possuem o poder decisorio na Organizacdo determina suafilosofiae
cultura que agem diretamente sobre as pessoas, determinando ent&o suas atitudes frente ao trabalho.

Se o funcionério ndo se sente respeitado como pessoa, conseqlientemente ndo age como parte da
empresa, produz abaixo de sua capacidade, desperdica recursos, ignora custos, torna-se pouco criativo e
omite idéias por medo ou desinteresse, ndo se preocupa com aimagem da empresa perante terceiros,
influencia negativamente uns aos outros, falta ao trabalho, reclama constantemente, criando um clima de
Insatisfacdo, cria“sntomas”.

O paradigma que sustenta a filosofia e politicas adotadas pela Organizagdo PMMG é ahierarquiae
disciplina, pilares importantes de sustentagdo da Instituicéo.

A comunicacdo informal, os“chavdes’ presentes na Organizacdo apontam paraos paradigmas das
instituicoes, assim é importante estar atento e refletir sobre as frases como:

- “mandaquem pode, obedece quemtemjuizo”;
- “bastater o projeto pronto nagaveta’;

- “paraque mudar? (conformismo);

- “Us peguenos obedecem Us grandes”;

- “acordaarrebentasempre do lado maisfraco”;
- “osincomodados que seretirem”;

- “tudo é paraontem”.
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Quando afilosofia da empresa centra-se na execucgdo das ordens (custe 0 que custar) sem oferecer
0S “recursos” necessari os, provavel mente pode acarretar certo comprometimento daprépriaprestacéo de
servico de qualidade téo desgjada.

4.2 Como estéo as pessoas e o clima or ganizacional ?

A estabilidade que ainstituicéo oferece funciona como meio de sustento dos funcionérios as mesmos
e apropriafamilia, preservando-os no trabal ho.

A Organizagdo conta com algumas pessoas desmotivadas, mas com uma expectativa quanto afuturas
mudancas.

O clima é entretanto instével e as pessoas estéo ora muito envolvidas com o trabalho, ora pouco
envolvidas com ele,

Existem pessoas acomodadas que prejudicam a evolucédo da Organizacdo, bem como outras que se
preocupam com ela.

E possivel verificar umaincidéncia de um quadro de pessoas com doengas psicossométicas; desvio
de conduta, reclamagdes constantes, estresse, alcoolismo, baixa auto-estima, etc., cabendo umareflexdo.

Percebemos que em meio ainstabilidades e mudancas, ocorrem queixas quanto ao “abuso de poder”,
prejudicando o clima organizacional, arelacdo infra e interpessoal, comprometendo os valores bésicos da
Instituicdo, adisciplinae ahierarquia.

4.3 Como esta o plangjamento?

H& um plangjamento formal. H& uma declaracéo de missdo da Organizagdo. S80 claros os objetivos
organi zacionais, mas nem sempre sdo bens comunicados, comprometendo a sinergia e melhores resultados.

Normal mente as mudancas surpreendem a Organizagéo, levando os funcionéarios a traba harem e
decidirem sob pressao do tempo, podendo comprometer os resultados, gerando sentimentos de frustracéo
em massa.

4.4 Como esta o comando?

O quadro de geréncias é composto, exclusivamente de oficiais superiores que possuem grande
conhecimento conseguido ao longo do trabalho na Organizagéo.

Apesar da estrutura hierarquica, as chefias das diversas areas procuram trabalhar em busca do
resultado cabendo a elas uma maior integracdo, independente do rodizio de chefias.

As chefias sdo os pilares da Organizagdo e quando ha maior flexibilidade de pensamento e acdo é
possivel controle através da lideranca e ndo da autoridade.

4.5 Como esta a comunicagao?

Hoje asempresas reestruturam e reformulam seus meios de comunicagao, procurando atingir cada
vez mais seus publicos interno e externo.

A falta de conhecimento muitas vezes transforma-se em informagdes incorretas que refletem em
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problemas futuros. Comunicagdes truncadas ou mal entendidas estouram em diversos conflitosintergerenciais
e entre chefias e subordinados. O excesso de burocracia em especial, dificulta e, as vezesimpede que a
informac&o chegue a seu objetivo.

A comunicagdo internana PMMG é forma e burocrética, fatores que podem impedir a efetividade
do objetivo dainformagéo.

O feedback positivo pode ser usado como forma de aumentar o moral de tropa. Concluimos quea
comunicacdo ndo deve ser geradora de conflitos.

4.6 Como esta a estrutura?

A Organizag&o cresceu muito e sem manutencdo dos recursos necessarios ao seu bom funcionamento.
Em termos globais, considerando o seu porte, carece de modernizagdo, esta sendo sucateada pelo Estado,
e vive com a gjuda das prefeituras , do comércio e da popul agéo.

Temos equipamentos antigos, que limitam as atividades operacionais e administrativas.

5 SUGESTOES

- A Organizacao necessita de umarevisdo no processo de profissionalizacéo, de um investimento em
reciclagem do seu pessoal .

- Ao plangjar, a Organizacdo deverialevantar os recursos de que dispde. Sugere-se fazer um
levantamento sistemético do potencia humano disponivel e suascaracteristicas, assim como dos processos
globais, afim de identificar os pontos ou areas que deverdo ser trabalhados com prioridade.

- Sugere-se a elaboragdo e implantagdo de um programa generalizado de treinamento e
desenvolvimento de pessoal que deve iniciar-se pelas Chefias e estender-se até o nivel operacional. Este
programa de treinamento deve abordar aspectos ligados a relacdo humana e a conscientizacdo dosconceitos
de hierarquia e disciplina.

- Redefinir perfis profissionais e desenvolver uma estrutura de remuneragéo e beneficies atrativae
direcionada para resultados.

- Pode-se adotar um sistema de reunides de integracdo entre as chefias no qual metas e conflitos
sgjam discutidos abertamente, incentivando a melhoria dos fluxos de comunicagéo em toda a Organizagao.
Realizar reunides com a tropa periodicamente.

- A direcdo deveriadar maior autonomia aos comandantes e incentivar a descentralizacéo e a
delegacéo de poder, criando-se um sistemano qual sejam consideradas as opinides e sugestdes dos que
estao préximos dos problemas. “Dentro de qual quer estrutura profissional, ninguém mel hor paradetectar
necessidades inerentes aos departamentos que as pessoas diretamente envolvidas nas tarefasfinais™.

- Namedida do possivel, um esfor¢o concentrado deve ser empreendido no sentido de eliminar
critérios politicos e ndo profissionais de administracdo, (como adquirir recursos dependendo da boavontade
de alguns e de ficar devendo favor a populag@o, prefeitura, juizes, etc.) prejudicando a atuacdo profissional.

- O sistema de recrutamento e selecéo precisa ser reformulado para dispor de condi¢des e tempo
suficientes a captacdo e selecdo de bons profissionais que estejam realmente dispostos a contribuir e
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desenvolver-se na Organizacdo. Redefinicdo do papel do Centro de Recrutamento e Selecéo (CRS).
- Criagdo de um departamento de Recursos Humanos com autonomia e poder de decis&o.

- As pessoas precisam estar identificadas com a Ingtituicdo e, paraisso, adiregdo precisara de um
investimento macigo em recursos humanos.

- ApOs tratar seus problemas mais graves e conseguir 0 comprometimento das pessoas, a empresa
deveriainiciar aimplantagdo de um programa de qualidade total e modernizacdo de equipamentos que
lancaria a Organizac&o efetivamente nos novos tempos.

O que deve ficar claro € que qualquer agdo empreendida pela Organizacdo, que Ndo passe primeiro
pela melhoria do clima organizacional e pelo envolvimento dos empregados, estara sujeita a pequenos
resultados préticos.

Qualquer mudanca devera ser endossada primeiro pelo ato comando.

- Sera necessario um esforco concentrado e integrado para modernizar a Corporacdo. Sugerimos
abaixo, um programa de reciclagem situacional paratodos os oficiais focalizando apredisposi¢do a mudancas:

a) Objetivo:
- Familiarizar as chefias com as técnicas modernas de direc&o eficiente de equipes.

- Capacitar os chefes a desenvolverem programas de aprendizagem no proéprio trabalho, como
parteintegrante de sua funcéo.

- Integrar as chefias em dirego a resultados organizacionais.

b) Temario sugerido:

- Que é ser chefe eficaz?

- Osinstrumentos essenciais da chefia: equipe e delegacéo de autoridade.
- O relacionamento humano. Como obter a cooperagdo do pessoal ?

- O que deve ser ressaltado é que ndo se trata de promover cursos, semindrios ou qualquer iniciativa
puramente formal. Trata-se de uma metodol ogia ativa, em que ainstrucao € essencialmente requerida a
aplicagdo imediata.

- S80, portanto, os indicadores e esquemati zadores que embasam um trabalho de reformulagéo de
politicas, de revisdo de processos, de reorganizagdo de recursos e defini¢do de novos estilos de trabal ho.

- No decorrer deste processo que deve ser, necessariamente participativo, os problemas
organizacionaisemergiréo e devem ser tratados em suas causas e ndo somente em seus“‘sintomas”.

- O investimento nas pessoas e 0 acompanhamento dos resultados devem ser continuos.

- Sugerimos também que sejam utilizados os trabal hos e pesquisas existentes na Academiaque
abordam esse tema.
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- Que fosse langado um projeto piloto em um ou dois batalhdes para que iniciem essas sugestoes
apresentadas.

- Que sgjarealizado um diagndstico organizacional com um consultor externo parafazer um
levantamento do climainstitucional.

- Propde-se a criag@o de uma comissdo para estudar umaformade alinhavar as atividades de
Recursos Humanos dispersas na PMMG.

O fato é que a Organizacéo precisa se modernizar. Estamos sugerindo um caminho, que é aquele
gue passa pelas pessoas, pois sd se moderniza uma empresa se modernizarmos primeiro a mentalidade das
pessoas, UNicos recursos capazes de criar situagdes novas, de transformar ameacas em oportunidades.

6 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Quando falamos que as deficiéncias na Administracéo de Recursos Humanos podem comprometer
toda a Organizacdo, estamos propondo que, apenas aintencdo, ou mesmo a luta pela chamada exceléncia
empresarial, pela mudancga, sem a consideracéo da dinémica do comportamento, importa em resisténcia,
manifestada sob a forma de antagonismos, de ressentimentos, de descomprometimento, do sentimento de
estar sendo explorado ou omitido. Tratar problemas operacionais sem resolver os problemas humanosque
causam as limitagdes operacionais é tratar de sintomas apenas.

Quando o ser humano € desacreditado e colocado a mercé das preocupagdes organizacionals,
quando tem sua natureza limitada por sistemas de poder ou de dominag&o ideol 6gica, torna-se negativamente
contagiante, a medida que influencia o grupo, como efeito de uma onda que atinge todaa empresa.

A direcdo da Organizacdo. estando atenta a esses aspectos, consegue al cangar mudangas necessérias
e importantes para 0 SUCESSO empresa.

Abaixo, algumas recomendages de (MOSCOVICI, 1988) para uma mudanca eficaz:

a) Para se mudar uma Organizagdo é necessario que agqueles que a dirigem liderem a sua mudancae
comprometam-se verdadeiramente com ela.

b) Parase mudar uma Organi zac&o, o esfor¢o deve ser umaoperacao do tipo “facavocé mesmo”,
da qual todos devem participar.

¢) Para se mudar uma Organizacdo, € essencia ver, compreender e conseguir comprometimento de
todas as pessoas.

d) Para se mudar uma Organizacao, € necessario proceder de uma maneira plangjada, seqiiencia e
ordenada.

€) Enfim, para se manter os resultados positivos de uma mudanga, é necessario um acompanhamento
e aperfeicoamento continuo, paraidentificar e tratar novos focos de problemas, assim como flexibilidadee
busca constante de inovagéo a fim de evoluir com 0s novos conceitos e paradigmas da sociedade.
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