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As diretrizes para esse trabalho, Estudo dirigiddexto ‘Porque alguns profissionais de
Recursos humanos s&o mal vistos nas Organiza¢gOedtyram estabelecidas por uma

comissao nomeada por Shirley Gavido, Franciscm€&reira. Ao termino do curso:

Selecionamos o perfil do profissional de Recursosurhanos que desejamos formar

Formac&o humanistica, internacionalizacdo de valdeeresponsabilidade social, justica e
ética profissional, visdo global holistica, competé técnica e cientifica para atuar nas
atividades de prética profissional, das necess&dddecontinuo aperfeicoamento profissional

e do desenvolvimento da autoconfianga.

As habilidades que desejamos desenvolver: comuocagerpessoal, expressao correta e
interpretacdo da realidade das organizacoes, agilz da realidade das organizacoes,
utilizacdo do raciocinio légico critico e analiticoperando com valores e estabelecendo
relacdes formais e causai entre os fendémenos,datarmodelos de gestdo inovadora, ordenar
atividades e programas, identificar e dimensiomscos para tomada de decisdes, e por
ultimo, resolver problemas e desafios organizaisocam flexibilidade adaptabilidade.

A organizacdo da matriz curricularganizada num processo do grau de amadurecineento

maturidade do aluno. A partir da tematica inteligis@ar que constitui a prépria

intencionalidade do esforco de producao cientiic@ampo educacional.
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OBJETIVO DE ACOES

Objetivos Geral:

Contribuir para o aprimoramento da formacao doigsafnal de Recursos Humanos, como
cidadao e profissional, para que colabore na ef@vdas condicbes de vida em sociedade;

Desenvolver o estabelecimento de novos parametrosredirecionamento continuo da

qualidade profissional;

Compreender o resultado do investimento em uméaraterdisciplinar de pesquisa.

Objetivos Especificos:
Internacionalizar os valores de responsabilidad&kqustica e ética profissional;

Compreender o meio social, politico econdmico ducall onde esta inserido e a tomar

decisbes em um mundo diversificado e interdeperdent

Desenvolver atividades especifica da pratica pswisl, ressaltando as trocas intersubjetivas,

isto é, parcerias de forma a uma nova atitudedisgplinar;

Empreender a necessidade do continuo aperfeicoarpasfissional e do desenvolvimento da

autoconfianca;

Interagir criticamente face aos diferentes contexigganizacionais e sociais; lidando com

modelos de gestao inovadores;

Integrar 0 modo sistémico e estratégico, suas Getacom o0 ambiente interno e externo

organizacional.

CONTEUDOS TRABALHADOS.

A partir do perfil tracado e de listar as habilidadas quais queremos para 0 N0SsSo
profissional de Recursos Humanos ao termino doog¢usslecionamos o textaPbrque

alguns profissionais de Recursos humanos s&o mastas nas Organizagdes” — anexo 01.
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O estudo dirigido que € um trabalho de fixacdo mteradizagens, vantagens de poder contar
com a presenca do professor prestando esclareasnemtssisténcia aos alunos (Nerici, 1999)
e analise em equipe (05 elementos) com o objetveutbsidiar o estabelecimento de novos

parametros e o redirecionamento continuo do proasgnsino — aprendizagem.

Texto “Porque alguns profissionais de Recursos humanos samal vistos nas

Organizag6es™ Autor Gutenberg B. de Macedo.

PROCEDIMENTOS DE ENSINO
Metodologia:

1° Momento: Aula dialogada (Orientaces sobre latreo em equipe), procurar relacionar o
conteudo (texto) com os interesses e necessidadedutando para que ele aplique, porque
nada mais motiva do que perceber os objetivos gtopoMétodo utilizado e o analitico (todo

em partes).

2° Momento: Estudo dirigido (texto e cenario). @mas sao postos a pesquisar seguindo um
texto pré-eleborado sob as vistas do professorir@ipio didatico e a liberdade para que o

educando possa sentir-se em seguranga, propiciassion condicdes para que a sua
personalidade se manifeste espontaneamente.

Recursos: Texto (folha A4), data show e computador.

Avaliacdo: “refere-se ao juizo que se faca quaw® resultados obtidos pelos educandos

através do seu desempenho durante o periodo decéxéc

Aspectos qualitativos com evidencia da assimilagés conteudos e participacbes na
apresentacdo dos trabalhos em equipe (analiseacritisdo global, pratica profissional,

aperfeicoamento continuo, e outros).

Aprofundamento em sala de aula com a discussaaaldematizardo, contextualizagéo e

analise provisoria.

Interdisciplinaridade: “movimento dialético da gutealuno precisa ser conduzido a perceber

sua propria necessidade de endagacoes”. (Faz&gtg, 1

Bibliografia:
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interdiciplinaliraridade. S&o Paulo. Pioneira Thmm&earning, 2003.
FAZENDA, Ivani C. A. Histéria, teoria e pesquisar@pinas, S.A.. Papirus, 1994.

JAPIASSU, Hilton. Interdisciplinaridade e patologim saber. Rio de Janeiro: IMAGO
Editora, 1975.

MACEDO, Gutemberg B. Porque alguns profissionaigkdeursos Humanos sdo mal vistos
nas organizagoes. Sao Paulo, IBMEC, 2009.

NERICI, Imideo G. Didatica, uma introducéo. SaolBaatlas, 1998.

PERRENOUD, P. Praticas pedagodgicas, profissionatermte e formacdo — perspectivas

socioldgicas. Lisboa: Dom Quixote, 1993.

RESULTADOS OBTIDOS

Esta pratica pedagdgica respondeu as expectagxégindo do alunos a capacidade de
perceber, analisar e interpretar o relacionameonoptexo organizacional sua contradi¢coes e
conflitos e mais do que tudo, motivando-os a cofilpar os direitos, deveres e

responsabilidades em um trabalho de parceria.

Ressaltamos que a qualidade de nossos alunos e treabslho serviram de antepararo,
resultado nota 4 no conceito do MEC, tanto o Cdes®ecursos Humanos e no UGB — FERP
com tradicdo, modernidade e qualidade.

Anexo 01

Texto: PORQUE ALGUNEROFISSIONAIS DE RECURSOS
HUMANOS

SAO MAL VISTOS NAS ORGANIZACOES
Gutenberg B. de Macedo

“Aquilo que é obscuro acabamos vendo.
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Aquilo que é 6bvio, normalmente, demoramos um pouco mais”.
Edward R. Murrow.

Enfrentemos a realidade com ousadia, coragem etespitico. Todos nds sabemos que uma
parcela importante de nossos profissionais de Resudumanos precisam passar por uma
transformacdo, ndo apenas em nivel funcional, s@wetudo deeomportamento e mente
Portanto, ndo basta simplesmente a discussao solseu papel no atual contexto dos
negocios, se de gerente ou consultor interno danargcdo. Afinal, se eles ndo sabem que
papel desempenhar nas organizagbes a essa altymgaojamais poderdo corresponder
satisfatoriamente as expectativas e necessidadgesupostamente deveriam suprir. E, muito
menos, das organizacfes que deveriam fortalecexéat de esforcos conscientes e de seu

talento gerencial.

Durante muitos anos me habituei a fazer criticalgtarminados profissionais de Recursos
Humanos. Hoje, tenho plena conviccdo de que mdeéss eram infundadas. Nao obstante,
outras tantas eram verdadeiras e correspondiamalidade. Alguns profissionais de
“Recursos Humanos” nao estavam a altura dos caugmecupavam e nem correspondiam as
exigéncias e aos desafios de suas organizacoes.eEden merosfeitores de paleto e
gravata” ou, na melhor das hipotese§erentes de Subdesenvolvimento Humanmija
preocupacdo maior estava voltada ao poder, tiaparéncias, incentivos externos e a

preservacao do préprio emprego.

Nos ultimos anos, a medida que fui somando expaagrndiversificadas no tratamento com
esses profissionais, avaliando criticas e comast@uie denegriam suas imagens, observando
o comportamento de profissionais de outras areasidioais e comparando-o aos Sseus,
cheguei a conclusédo de que varios fatores contaifniiao longo do tempo, para a formacao
desta imagem negativa, falta de apreco e desdém,qoe eles eram ou sdo tratados nas

organizagoes:

Alguns profissionais de Recursos Humanos sao, eal, gs mais despreparados em nivel
académico e cultural. Muitos sdo meros repetiddestextos passados. Sua cultura reduz-se
ao culto mecanico de chavbes do linguajar admatigtr, fonte de onde jorram a falta de
pensamento e acao proprios; a auséncia da and@iseaprofundada das teses que adotam e
vendem as suas empresas, muitas vezes, causapdagsrérreparaveis; e a inexisténcia de

acoes criativas. Neste caso, a mediocridade naieieda sua funcdo é a porta por onde
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passam e gracejam todas as outras mediocridadempidutividade, o desperdicio
generalizado, a falta de competéncia gerenciaBmaomprometimento com a qualidade, a
desmotivacdo em todos os niveis, a falta de respeitconsumidor, o empobrecimento das

relacdes interpessoais e trabalhistas e, o msis,td desperdicio do talento humanao.

O despreparo de muitos desses individuos é o regpelpelo avanco da influéncia radical e,
por vezes perniciosa, dos sindicatos nas empresagjue dizer de seu desconhecimento do
proprio negocio? Aqui, muitas vezes, a realidad@Enéa mais decepcionadora, apesar do

progresso empreendido na ultima década.

Eles n&o representam os valores do verdadeiro itor “Recursos Humanos” junto a alta
administracdo das organizacdes. Consequentemedésgaste de sua imagem € inevitavel e

facilmente observavel.

Todos reconhecem que um dos principais papeéis alisgipnal de RH é a intermediacéo
entre o capital e o trabalho, empregador e empeedadjue se observa, poréem? Um homem
rendido ao Capital, ndo tanto por convicgao, masrpgeresse. O que eles menos representam
sdo as idéias originais e de vanguarda; a nocaespeito dos individuos, em quaisquer de

suas formas e circunstancias; e o0 compromisso capnemdizado continuo.

Tal observacdo nédo significa que eles devam adat@a posicdo anticapitalista. Pelo
contrario, o verdadeiro capitalismo existe paravisez desenvolver os homens em sua
plenitude e ndo para usa-lo como mera peca de W@gaina, que ndo é (ser), ndo pensa e nao

sente. O homem deve sersehhor’ no sistema capitalista e ndo seu escravo.

Afinal, se professam comprometimento com os indi@gl por que se apegam tanto a
procedimentos sem valor algum e que existem simm@ete porque ninguém jamais 0S

guestionou?

Por que sdeumplicesem promocgdes de pessoas que jamais deveriam sdasla postos

mais elevados?

Por que toleram nas organizagfes individuos quénolesultados, porém séo verdadeiros

cavalos selvagensmo tratamento com subordinados e pares?
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Por que investem em programasto@namento que, de antemao, sabem ser mero verniz

passado sobre a mediocridade generalizada?

Por que falam e exaltam tcabalho em equipe e a parceria porém criam um ambiente

interno e uma estrutura hierarquica que fomentangeticdo, muitas vezes suja e desleal?

Por que discursam tanto sobre a importanciavddéiacdo de desempenhe, na intimidade, a
criticam, ndo a valorizam e a transformam num umsénto danoso as carreiras dos

individuos?

Por que falam da importancia domor e da dedicacdo a seus clientes externpasas
infernizam a vida de seus clientes internos comnuipi@s e exigéncias burocraticas

desnecessarias?

Por que falam tanto damportancia do aprendizado e do estudo continuadse eles

proprios ndo tém o habito da leitura e do aperéegnto?

Por que discursam frequentemente solgealidade’, “exceléncid, “saber’, se eles
préprios ndo sao exemplos vivos de nenhuma desses, {pelo contrario, representam o que

ha de mais retrogrado e viciado nas organizacfes?

Por que ousam falar daoliticas de portas abertasquando ndo sabem ouvir sem isencgao
aquilo que os funcionarios tém a dizer e, muito esethes dispensam alguns poucos minutos

de aconselhamento? Preferem perder-se na rotmeoatearem-se na reflexao?

Afinal, para que eles servem as organizacbes sseq@eampre estao distantes da verdadeira

forca empresarial, o talento humano?

Os programas que criam ou compram de consultotesnes e tentam implantar, na maioria
das vezes, ndo estdo baseados nas necessidadesatuduras de suas organizacoes. Esses

sao puros modismos. Dai porque também néo satisfaze

Os exemplos abundam e vao desde um simplesapnagpara o ensino de um segundo
idioma - geralmente inglés, que poucos aprendet® o mais sofisticados programas de

treinamento de valia duvidosa.
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No fundo, eles querem que um Volkswagen tenhaedormance de uma Ferrari,
simplesmente por cobri-lo de acessorios. Portadio basta o treinamento e o conhecimento

cartesiano, matematico, concentrado e linear ratigta caracteristico do método cientifico.

E preciso incentivar o cultivo da sabedoriaiithta. Esta ndo vem da forca de programas

sofisticados e enlatados mas, de uma mudancaanter

Todas essas criticas podem ser resumidas em usea falguns profissionais de Recursos
Humanos ndo séo considerados vitais e nem agregéom &s organizacoes

Portanto, o desafio que tém, comiadéres’, talvez seja maior do que imaginam. E este
comeca pela nocdo de que, pgemharem 0 campeonatp precisam mais do que novas

estratégias de marketing de imagem. Eles precisemegar a compreender que ndo sao tao
bons como imaginam. E, além disso, vai ser muitopticado convencer suas organizagdes

de que sdo competentes e adicionam valor.

O momento presente requer mais reflexdo solitdolres a sua missdao do que uma

conferéncia nacional sobre qual deve ser o papkebdem de RH na economia global.

Somos advertidos*Em tempos de transformacbes drasticas e repentisa sdo o0s
aprendizes que herdam o futuro. Aqueles que ja apreleram, normalmente, estao

equipados para viver num mundo que néo existe mais”




