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“Aprender é a Unica coisa de que a mente nunca
se cansa, nunca tem medo e nunca se arrepende.”

(Leonardo da Vinci)



RESUMO

O programa de aprendizagem apresenta um forte impacto na construcdo do perfil profissional dos
jovens aprendizes. A lei da aprendizagem n°. 10.097/2000, além de ser responsavel por uma
grande insercdo de jovens entre 14 e 24 anos, hoje, no mercado de trabalho, visa também a
capacitacdo profissional desses jovens, que constituem o futuro do pais. Em funcao disso, o
objetivo do estudo foi avaliar a influéncia do programa aprendiz na constru¢do do perfil
profissional dos jovens. No trabalho foi utilizado como metodologia a pesquisa bibliogréfica e
um estudo de caso, ao qual foi aplicado um questionario para verificar o impacto que o programa
exerce na percepcdo dos jovens. Os resultados mostraram que os jovens avaliam de bom a 6timo
e eficacia do programa de aprendizagem em seus desenvolvimentos profissionais, justificando
assim a importancia que esse programa desempenha na sociedade e na vida desses jovens
proporcionando uma mudanca de vida e uma melhor preparagéo para os desafios do mercado de
trabalho.

Palavras-chave: Aprendizagem, desenvolvimento, competéncias, habilidades, perfil profissional.



ABSTRACT

The learning program has a strong impact on the construction of the professional profile of young
apprentices. The law of learning paragraph. 10.097/2000, besides being responsible for a large
insertion of young people between 14 and 24 today in the labor market, also seeks professional
training of these young people, who are the future of the country. According to this, the aim of
the study was to evaluate the influence of the program on the building of professional apprentice
youth profile. At work was used as a methodology to literature and a case study, for which a
questionnaire was used to verify the impact the program has on the perception of young people.
The results showed that young people assess from good to great and effectiveness of the learning
program in their professional development, thus justifying the importance that this program plays
in society and in the lives of young people by providing a change of life and a better preparation
for the challenges of the labor market.

Key Words: Learning, development, skills, abilities, professional profile.
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INTRODUCAO

Em um mundo bastante instdvel e complexo, com 0 avanco cada vez mais intenso da
tecnologia e a diminuicdo das fronteiras globais, as organizacGes necessitam de profissionais
altamente qualificados, que estejam prontos e abertos para a inovacdo e mudancga e que sejam
mais que colaboradores, um diferencial competitivo que a organizagao detém.

Para atender essas necessidades de qualificacdo da mdo de obra, o programa de
aprendizagem é responsavel pela insercdo de jovens no mercado de trabalho, capacitando-os
através de formacdo técnico-profissional e dando a oportunidade desses jovens aplicarem o
conhecimento tedrico na pratica de suas vivéncias na empresa, oferecendo assim uma forca de
trabalho capacitada. Com o cumprimento da Lei N° 10097/2000 (lei da aprendizagem), as
empresas estdo além da obediéncia a uma exigéncia legal, assumindo uma responsabilidade
social na promocao da cidadania.

Nesse sentido, o presente estudo tem como objetivo avaliar a influéncia do programa
aprendiz na construcdo do perfil profissional dos jovens. Para tanto, adotou-se como método a
pesquisa bibliogréafica e um estudo de caso, no qual foi aplicado um questionario para verificar o
impacto que o programa exerce na formacdo dos jovens. Desse modo, a monografia foi dividida
em seis capitulos e conclusao.

O primeiro capitulo aborda a gestdo de pessoas e como 0s avangos no mundo no
decorrer do tempo influenciaram e influenciam a forma que as organizagdes atuam no mercado.
Esse capitulo também evidencia a importancia que os recursos humanos veem exercendo dentro
das empresas, ou seja, a valorizagdo humana e o reconhecimento que sua participacédo interfere
diretamente no sucesso organizacional. Ele trata também do novo perfil exigido pelas empresas e
pelo mercado, e as influéncias da cultura organizacional e das carreiras no alcance desse perfil.

O segundo capitulo trata da capacitacdo e o perfil profissional. Relata sobre as técnicas
de treinamentos e desenvolvimento para o alcance da aprendizagem e o cumprimento dos
objetivos organizacionais, alinhando sempre as pessoas com as estratégias da empresa.

O terceiro capitulo discorre sobre o programa de aprendizagem, sua definigdo e
historico. Neste capitulo é relatado sobre a lei da aprendizagem que exige a inser¢do dos jovens
no mercado de trabalho e a obrigatoriedade da formacao técnico-profissional.

O quarto capitulo trata da metodologia aplicada no estudo e alguns conceitos

relacionados com a técnica utilizada. Foi feita uma coleta de dados para a analise do problema
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levantado. A metodologia foi baseada em uma pesquisa bibliografica, de carater exploratério para
proporcionar uma melhor viséo do estudo proposto.

No quinto capitulo é apresentada a empresa Centro de integracdo Empresa Escola —
CIEE, seu objetivo e histéria. E apresentado também o programa Aprendiz Legal, que é uma
parceria entre o CIEE e a Fundagdo Roberto Marinho.

No sexto capitulo é apresentada a analise dos resultados do estudo de caso, que foi
realizado com jovens aprendizes do CIEE, contratados por empresas distintas e finalizando o
programa de aprendizagem.

Na conclusdo sdo apresentadas as consideracdes finais do trabalho, confrontando

0s resultados da pesquisa com o objetivo do estudo.
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1. GESTAO DE PESSOAS E PERFIL PROFISSIONAL

Em mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial, as pessoas
passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove 0 sucesso organizacional.
Elas passam a constituir o elemento basico do desenvolvimento empresarial. Fala-se hoje em
estratégia de recursos humanos para expressar a utilizacdo deliberada das pessoas para ajudar a
ganhar ou manter uma vantagem autossustentada da organizagdo em relacéo aos concorrentes que
disputam o mercado (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p.19)

Os Recursos Humanos (RH) trazem o brilho da criatividade para a empresa. As pessoas
planejam e produzem os produtos e servigos, controlam a qualidade, vendem os
produtos, alocam recursos financeiros e estabelecem as estratégias e objetivos para a
organizacdo. Sem pessoas eficazes, é simplesmente impossivel para qualquer empresa
atingir seus objetivos.

Conforme o exposto, as pessoas assumiram relevada importancia no alcance dos
objetivos organizacionais. Sua colaboracdo estd ligada ao sucesso alcancado pela empresa. A
administracdo de Recursos Humanos passa a contribuir com as estratégias organizacionais na
busca de se diferenciar do grande numero de concorrentes existentes no atual cenario mundial.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000, p. 31),

Na atualidade, conceitos flexiveis de papéis estdo surgindo para tomar o lugar do modelo
original individuo/tarefa. Em vez de funcGes rigidas estabelecidas por especificacOes
organizacionais, papéis sdo definidos com base nas habilidades dos empregados. A
cooperacao e o espirito de equipe tém sido bastante enfatizados em lugar da competicéo
para se sobressair aos companheiros. A equipe e ndo o individuo tem aparecido como a
base da construgdo do desenho de uma organizagéo.

Com o reconhecimento da importancia das pessoas na diferenciacdo frente ao
mercado, as empresas tornaram-se mais flexiveis. A busca das organiza¢des ndo consiste apenas
em selecionar pessoas para cumprir tarefas, e sim nas competéncias e habilidades dos individuos.
Essas questdes formulam a definicdo nos novos papéis exercidos dentro da organizacdo. Cada
vez mais 0 grupo ganha destaque e a concepc¢éo individualista perde espaco dentro das empresas.

E a equipe que faz o alicerce do desenvolvimento organizacional.

1.1 O que é gestdo de pessoas

Segundo Chiavenato (2010, p. 2), “Falar de gestdo de pessoas ¢ falar de gente, de

mentalidade, de inteligéncia, de vitalidade, agdo e pro a¢ao”.
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“As organizacfes funcionam por meio das pessoas, que delas fazem parte e que
decidem e agem em seu nome.” (CHIAVENATO, 2010, p. 5).
Segundo Chiavenato (2010, p. 9),

Gestdo de pessoas é o conjunto integrado de atividades especialistas e de gestores —
como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas — no
sentido de proporcionar competéncias e competitividade a organizagdo”. A gestdo de
pessoas une as atividades aos gestores na aplicacdo de subprocessos com o intuito de
desenvolver competéncias necessarias para que a empresa se torne competitiva. “E a
area que constrdi talentos por meio de um conjunto integrado de processos e cuida do
capital humano das organizacdes, o elemento fundamental do seu capital intelectual e a
base do seu sucesso.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 19),

Por administragdo de recursos humanos (ADMINISTRAGCAO DE RH) entende-se uma
série de decisBes integradas que formam as relagbes de trabalho. Sua qualidade
influencia diretamente a capacidade da organizacdo e de seus empregados em atingir
seus objetivos.

Conforme o exposto sdo as pessoas que fazem a organizagéo, que as representam. A
definicdo de gestdo de pessoas mostra que sua funcao ndo é a de apenas administrar funcionarios,
mas de administrar a construcdo dos talentos e sua manutencdo, com atividades e decisdes que
influenciem no alcance dos objetivos e do sucesso.

As pessoas constituem para a empresa 0 maior desafio para alcancar e manter seus
padrdes elevados de qualidade, produtividade e competitividade. Elas representam vantagem
competitiva para a organizacdo e representam o algo mais que uma empresa pode oferecer ao
mercado, mostrando seu diferencial. Com isso as pessoas podem tanto constituir o problema,
como podem ser a solugdo. O desafio ou a oportunidade. As pessoas séo incrivelmente diferentes
em suas caracteristicas individuais e dotadas de um grande elenco de potencialidades que
dificilmente s&o exploradas em sua plenitude. Mas, sempre sdo as pessoas que fazem a diferenca
e personalizam a empresa e as distinguem de todas as demais. Mas, para que isso ocorra €
necessario que as pessoas sejam selecionadas, integradas socialmente, treinadas, desenvolvidas,
lideradas, motivadas, comunicadas, avaliadas, remuneradas, recebam retroacdo do seu
desempenho, participem nas decisdes que as afetam direta ou indiretamente e possam externar
seu ponto de vista (CHIAVENATO, 1996).
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Conforme Chiavenato (2010, p. 8),

A gestdo de pessoas (GP) é uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizacOes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional
adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negécio da organizacdo, da
tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de gestdo utilizado e de uma
infinidade de outras variaveis importantes.

Segundo Chiavenato (1998, p. 25), “As organizagdes constituem uma das mais
admiraveis instituicdes sociais que a criatividade e engenhosidade humana construiram.” As
organizacbes do passado se diferenciam das atuais, e a consequéncia é que no futuro essas
diferencas sejam maiores. Nao € possivel a existéncia de duas empresas semelhantes, as
organizagOes assumem diferentes tamanhos e estruturas organizacionais. As organizagdes operam
em diferentes ambientes, sofrendo as mais variadas coacgdes e contingéncias, que se modificam
no tempo e no espaco e reagem a elas atraves de estratégias e comportamentos diferentes,
alcancando resultados diferentes (CHIAVENATO, 1998).

Assim como as pessoas, as empresas também apresentam diferengas. O grande
desafio da gestdo de pessoas € alinhar o contexto ambiental que a organizacao esta inserida com
as peculiaridades dos seus recursos humanos. Esse alinhamento pode vir a acontecer quando as
pessoas sdo integradas nesse contexto, e a partir dai sdo treinadas e capacitadas, desenvolvidas e
avaliadas. Cabe a gestdo de pessoas utilizar da melhor forma possivel essa diversidade de
competéncias e habilidades a seu favor, ela se torna a principal ferramenta na adequagdo dos

objetivos da empresa e das pessoas.

1.2 A gestdo de pessoas no cenario mundial atual

A administracdo de Recursos Humanos surgiu na década de 1960 (GIL, 2001, p.20),
quando essa expressdo passou a substituir as utilizadas no &mbito das organizacfes. As empresas
brasileiras de grande e médio porte passam a manter departamentos ou setores de recursos
humanos, destinados a tratar de assuntos relacionados diretamente aos colaboradores.

Segundo Gil (2001, p.20) “O aparecimento da Administra¢do de recursos humanos
deve-se a introducdo de conceitos originarios da Teoria Geral dos Sistemas a gestdo de pessoal”.
Ainda segundo o autor, A Teoria Geral dos sistemas teve origem nos estudos do biélogo aleméo
Ludwig Von Bertalanfly, ao verificar que certos principios de algumas ciéncias poderiam ser

aplicados a outras, desde que seus objetivos pudessem ser entendidos como sistema.
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Apbs ser explorado por diferentes ciéncias, somente na década de 1950, o conceito da
teoria geral passou a ser também utilizado pelas ciéncias sociais, sendo que dentre as ciéncias
sociais a Administracdo foi a que mais contribuiu para a teoria dos sistemas. A Administracéo de
Recursos Humanos pode, entdo, ser entendida como a Administragdo de Pessoal baseada em uma
abordagem sistémica (ULRICH, 1998).

As mudangas econdmicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas,
demograficas e ecoldgicas foram fatores que contribuiram para uma mudanca rapida e intensa no
mundo. Esses fatores atuam de maneira conjugada e sistémica, em um campo dinamico de forcas
que produz resultados inimaginaveis, trazendo imprevisibilidade e incerteza para as organizacdes
(CHIAVENATO, 2010).

Essa intensa mudanga provoca um forte impacto na Administragdo de Recursos
Humanos. Algumas empresas 0 perceberam logo e se estruturaram para encarar essas nova
realidade. Outras empresas demoraram a tomar alguma atitude. Outras ainda, nem sequer
perceberam a magnitude da mudanca. Nessa imensa corrida, algumas empresas partem na frente
e se distanciam, enquanto outras chegam atrasadas (CHIAVENATO, 1996).

Dentre as areas empresariais que mais sofrem mudancas esta a area de recursos
humanos (RH). Séo tdo grandes as mudancas que até o nome da area esta se modificando. Em
muitas organizacfes, a nomenclatura administracdo de recursos humanos (RH) esta sendo
substituida por denominacGes como gestdo de talentos humanos, gestdo de parceiros ou de
colaboradores, gestdo de competéncias, gestdo do capital humano e até Gestdo de Pessoas ou
Gestdo com Pessoas. DenominagOes diferentes para representar um novo espago e configuracao
dessa area (CHIAVENATO, 2010).

A nomenclatura administragdo de recursos humanos derivava do fato da organizacéo
ser considerada uma conjugacdo de trés ordens de recursos e insumos produtivos: financeiros,
materiais e humanos (ANDRADE, 2006).

Para Gil (2001) é muito recente caracterizar uma nova profissdo a partir dessas novas
nomenclaturas, como a Gestdo de Pessoas, por exemplo. Esta se refere muito mais a um
propdésito do que a um cargo ou fungdo exercido no dmbito organizacional, sdo poucas as
empresas que tém uma diretoria ou um departamento de Gestdo de Pessoas. Porém, o gestor de
pessoas tem que ser visto como um novo profissional, pois mesmo ocupando cargos em unidade

de Administracdo de Recursos Humanos é exigido dele um conjunto de atitudes e préticas
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bastante diferenciadas em relacdo as que vinham sendo desenvolvidas em um passado bem
recente e mesmo na atualidade em muitas empresas.
Conforme Chiavenato (2010, p. 34),

Ao longo de toda a histéria da humanidade sucedem-se os desdobramentos da atividade
laboral do ser humano. Quem trabalha pra quem, quem faz a guerra pra quem, quem €é o
escravo de quem, quem é o dominador, quem é o chefe e coisas do género mostram que
o trabalho vem sendo desempenhado sob multiplas formas e diferentes tipos e uso.

Mas € a partir da revolugdo industrial que surge o conceito atual de trabalho. O século
XX trouxe as grandes transformagdes que influenciaram poderosamente as organizagOes, sua
administracdo e seu comportamento. Essas mudancas marcaram a maneira de administrar as
pessoas. (CHIAVENATO, 2010).

Pode-se observar conforme o quadro abaixo que em noventa anos de transicéo pelo século

XX muitas coisas mudaram na administracdo das pessoas dentro das organizacfes. De uma era
onde o ambiente era altamente estatico para uma era em que 0 ambiente é altamente imprevisivel.
Nesse contexto de mudancas as pessoas passaram a ser tratadas como livres e inteligentes para
que fossem motivadas, muito diferente do inicio do século onde elas eram apenas fatores inertes e

estaticos.

Quadro 1 — As trés etapas da organizagdo no decorrer do século XX

Predeminante

centralizadora, rigida e
inflexivel.
Enfase nos érgaos

departamentalizacéo
por produtos ou
servicos ou unidades
estratégicas de servigos

Eras: Era da Industrializacao Era da Industrializacao Era da Informacao
Classica Neoclassica

Periodos: 1900-1950 1950-1990 Apos 1990

Estrutura Burocratica, funcional, Mista, matricial, com Fluida, agil e flexivel,

Organizacional piramidal, énfase na totalmente

descentralizada.
Enfase nas redes de
equipes multifuncionais

Cultura
Organizacional
Predeminante

Teoria X. Foco no
passado, nas tradigdes
e nos valores
conservadores. Enfase
na manutencgédo do
status quo. Valorizacéo
da tradicdo e da
experiéncia.

Transigéo. Foco no
presente e no atual.
Enfase na adaptagéo ao
ambiente. Valorizacéo
da renovacgdo e da
revitalizagéo

Teoria Y. Foco no futuro
e no destino. Enfase na
mudanca e na inovagcdo.
Valorizagédo do
conhecimento e da
criatividade.

Ambiente
Organizacional

Estatico, previsivel,
poucas e gradativas
mudancas. Poucos
desafios ambientais

Intensificagao e
aceleragéo das
mudancas ambientais

Mutavel, imprevisivel,
turbulento, com grandes
e intensas mudancas

Modos de lidar
com as Pessoas

Pessoas como fatores
de produtos inertes e
estaticos. Enfase nas
regras e controles
rigidos para regular as
pessoas.

Pessoas como recursos
organizacionais que
devem ser
administrados. Enfase
nos objetivos
organizacionais para
dirigir as pessoas.

Pessoas como seres
humanos proativos e
inteligentes que devem
ser impulsionados.
énfase na liberdade e no
comprometimento para
motivar as pessoas.

Administracao
De Pessoas

Relagées Industriais

Administrag&o de
Recursos Humanos

Gestao de Pessoas

Fonte: Chiavenato (2010, p. 34).
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Para Chiavenato (2010, p. 34) “[...] podemos visualizar ao longo do século XX trés eras
organizacionais distintas: a Era Industrial Classica, a Era Industrial Neoclassica e a Era da
Informacdo. A visdo das caracteristicas de cada uma delas permite compreender melhor as
filosofias e as praticas de lidar com as pessoas que participam das organizagdes.”

Conforme Chiavenato (2010, p. 43),

O terceiro milénio aponta mudancas cada vez mais velozes e intensas no ambiente, nas
organizacbes e nas pessoas. O mundo moderno se caracteriza por tendéncias que
envolvem: globalizacdo, tecnologia, informacdo, conhecimento, servicos, énfase no
cliente, qualidade, produtividade, competitividade. Todas essas tendéncias estdo
afetando e continuardo a afetar a maneira pela qual as organizagdes utilizam as pessoas.
Todas essas fortes tendéncias influenciam poderosamente as organizacgGes e o seu estilo
de administrar com as pessoas. O mundo dos negdcios ficou completamente diferente,
exigente, dindmico, mutével e incerto. E as pessoas sentem o impacto dessas influencias
e necessitam de um apoio e suporte por parte dos seus lideres e gerentes. E eles
requerem, por seu lado, o apoio e suporte da ARH.

Para que os profissionais de RH atendam as novas expectativas emergentes, eles
deverdo exercer multiplas fungdes, dentre as quais se destacam: Administracdo de Estratégia de
RH; Administracdo da Transformacdo e Mudanca; Administracdo da Infraestrutura da empresa e
Administracdo da Contribuicdo dos Funcionarios (ULRICH, 1998).

No Brasil, do final dos anos 1990, a importancia da area de recursos humanos nao se
encontra totalmente difundida a respeito do caréater estratégico no qual revestem suas atividades.
E um destes fatos € a relacdo da influencia dos fatores macro ambientais sobre a organizacéo,
levando os recursos humanos considerados as necessidades dos impactos somente por um longo
periodo de tempo (ULRICH, 1998).

Nesse sentido, Coda e Cesar (2005) afirmam que o papel da area de RH,
tradicionalmente, restrito a uma atuacdo administrativa evolui e permite por meio de suas
politicas, ligar suas funces as necessidades do mercado, onde o departamento de recursos
humanos passa a ser responsavel pelas outras fungdes das politicas de RH dentro da empresa,

interligando todos os departamentos para cumprir 0s objetivos organizacionais.

Podemos compreender que apés a revolucdo industrial surgiram novas necessidades
no mercado. A forma de agir das empresas também se modificou, elas foram transformando-se de
burocraticas a flexiveis. Sairam de um ambiente estatico e previsivel para um ambiente
turbulento e mutavel. Essas mudancas também refletiram na forma de tratar as pessoas. Elas
passaram a nao serem mais vista como simples recurso inerte, mas a ter uma funcao proativa e

decisiva no seu desempenho organizacional.
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1.3 O novo papel da gestdo de pessoas.

As pessoas fazem parte do patriménio fisico na contabilidade organizacional. Eles
podem ser tratados como recursos produtivos da organizagdo. Como um recurso, eles sdo
padronizados, uniformes, inertes e precisam ser administrados, envolvendo planejamento,
organizacdo, direcdo e controle de suas atividades, ja que sdo considerados sujeitos passivos da
acdo organizacional (CHIAVENATO, 2010).

Mas as pessoas devem ser reconhecidas como parceiras da empresa. Elas sdo
fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e, sobretudo dotam de inteligéncia,
que proporciona decisdes racionais e que imprime significado e rumo aos objetivos globais.
Assim, as pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organizacdo. Algumas
organizacBes se deram conta e tratam seus funciondrios como parceiros do negocio e
fornecedores de competéncias e ndo mais como um simples empregado contratado
(CHIAVENATO, 2010).

Podemos perceber que as organizagGes passaram a enxergar as pessoas sob um novo
angulo. Reconheceram que para produzir ndo bastava as tratar como simples recursos, como
meros empregados, mas como parceiros e fornecedores constituindo o capital intelectual da
organizacao.

A preocupacdo com as pessoas é tdo crescente que até a nomenclatura dada a elas
dentro da organizagdo tem se modificado. “Varios termos sdo utilizados para definir as pessoas
que trabalham nas organizagdes. E esses termos definem como as organizacfes encaram as
pessoas. Elas sdo chamadas de funcionarios, empregados, pessoal, trabalhadores, operarios
quando as organizacgdes as tratam como tal. Ou podem ser chamadas de recursos humanos,
colaboradores, associados, se as organizagdes as tratam dessa maneira. Ou ainda talentos
humanos, capital humano, capital intelectual se as pessoas tem um valor maior para a
organizacdo.” (CHIAVENATO, 2010, p. 5).

Existe uma tendéncia para o consenso de que o principal cliente da empresa é o seu
proprio funcionario. Surge assim o endomarketing, o marketing interno, cujo objetivo é manter os
colaboradores informados sobre a cultura da empresa, integra-los, assisti-los convenientemente
em suas necessidades e aspiracOes e usar esforcos para que as pessoas sintam orgulho de
pertencer e trabalhar na organizacdo (CHIAVENATO, 1996).
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Conforme Chiavenato (1996, p. 18),

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) esta se ligando cada vez mais ao
planejamento estratégico da empresa e desenvolvendo meios através dos quais as
pessoas possam caminhar proativamente em direcdo aos objetivos organizacionais. Isto
significa uma perspectiva mais ampla e focalizada para areas de resultado da empresa.
Isto pde uma necessidade de comprometimento pessoal de cada funcionario com as
metas da organizacdo. Para tanto, educagdo, comunicacdo e comprometimento passam a
ser os fatores fundamentais nesse processo. Sendo assim, as empresas desenvolvem e
enfatizam uma filosofia de RH na qual a alta direcdo esta profundamente engajada e que
é amplamente declarada e praticada por todos.

A tendéncia de o funcionario ser visto como cliente dentro da organizacdo traz uma
atencdo para o alcance dos objetivos do préprio colaborador e ndo apenas 0s objetivos da
empresa. De uma forma conveniente as pessoas também precisam ser assistidas e que exista a
preocupacdo da imagem da empresa perante elas. Esse foco no cliente interno, o aproxima das
decisbes das organizacOGes. Por isso a importancia do comprometimento pessoal, mas para
estarem envolvidos sdo necessérias politicas de educacdo e comunicacdo para o total
engajamento dos funcionarios, para que as metas e 0s objetivos da empresa estejam muito claros

e 0 que se espera de cada um deles também.

1.4 Perfil profissional

Desde a Revolucdo Industrial, as pessoas foram parcialmente desapossadas de suas
atividades produtivas, que Ihes foram devolvidas como forma exterior — as tarefas atribuidas aos
postos de trabalho que elas deveriam submeter-se. O trabalho passou a ser objetivado, analisado,
racionalizado, determinado e modificado, independentemente de quem o realizava. O individuo
era apenas um objeto, detinha capacidades funcionais necessarias para realizar esse trabalho
(ZARIFIAN, 2003).

O desenvolvimento da ciéncia e da tecnologia, suportes fundamentais da
globalizacdo, aumenta a complexidade do mundo e passam a exigir um profissional com
competéncia para lidar com um numero expressivo de fatores. Este perfil profissional desejado
pelas organizacGes estd firmado em trés grupos de habilidades: i) as cognitivas, que comumente
sdo obtidas no processo de educacdo formal (raciocinio logico e abstrato, resolugdo de problemas,
criatividade, capacidade de compreensdo, julgamento critico e conhecimento geral); ii) as
técnicas especializadas (informaética, lingua estrangeira, operagdo de equipamentos e processos de
trabalho) e iii) as comportamentais e atitudinais (cooperagdo, iniciativa, tragos psicolégicos e
habilidades pessoais) (KARLOF, 1999).
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Na busca interminavel por novas politicas da gestdo de recursos humanos, a inovacao
tornou-se um dos fatores imprescindiveis para as organizacdes dos novos tempos. As exigéncias
de conhecimentos praticos e teoricos, além das novas atitudes e habilidades decorrentes da
introducdo das inovagGes tecnoldgicas e s6cio-organizacionais, as quais, veem alterando o perfil
dos talentos humanos dentro da organizacdo (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 1999).

Em nenhuma outra época da histéria das organizacbes as pessoas foram tdo
valorizadas por suas competéncias e talentos. Para se adequar com as atuais transformacoes do
mundo dos negdcios, as empresas tém precisado de individuos talentosos e mais competentes
(KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

O avanco da tecnologia, a derrubada de fronteiras geograficas e um maior
relacionamento entre os mercados, decorrentes da globalizacdo, tém refletido na demanda por um
novo profissional, que tenha caracteristicas mais abrangentes que as desejadas em periodos
anteriores ao desenvolvimento do capitalismo. Dentre as caracteristicas valorizadas nesse novo
perfil encontra-se a capacidade de comunicacdo verbal, oral e visual; a capacidade de absorver as
conexdes entre o conhecimento, situaces interativas, trabalhos multifuncionais e incluindo
virtudes como paciéncia, tolerancia, predisposicdo para o aprendizado e a reflexdo de suas
atitudes. Além dessa virtude deve-se mencionar a aceitacdo e integracdo a mudanca e a adaptacao
a ambientes dominados por incertezas (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

Hoje em dia, cada vez mais as organiza¢des procuram os verdadeiros profissionais
para trabalharem para elas. Ndo h& mais espaco no mercado de trabalho para funcionarios
desqualificados e despreparados para a funcdo a ser exercida, mas sim para profissionais
habilidosos, que saibam trabalhar em equipe, com visdo ampliada, conhecimento de mercado,
iniciativa, espirito empreendedor, persistente, otimista, responsavel, criativo e disciplinado
(BATISTA, 2004).

Os candidatos a uma vaga estdo sendo encarados de outra forma pelas empresas bem
sucedidas. No passado, eram considerados excelentes aqueles que apresentavam sinais de forte
competitividade individual e espirito individualista e empreendedor. As pessoas mais
inteligentes, dedicadas ao trabalho, ambiciosas, autoconfiantes e auto-orientadas eram
francamente preferidas pelos gestores das organizacGes. Agora, porém, 0s ventos estdo mais
favoraveis para candidatos que apresentam caracteristicas pessoais favordveis a cooperagdo
social, alto grau de espirito de equipe. As pessoas inteligentes, dedicadas ao trabalho, ambiciosas,
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simpaticas e orientadas para outras pessoas estdo decididamente sendo as preferidas
(CHIAVENATO 1996).
Segundo Chiavenato (1996, P. 92),

Antes a focalizacdo do processo seletivo mirava os candidatos através de suas
habilidades e impulso competitivo. Agora os candidatos estdo sendo escolhidos pelas
suas habilidades, pela sua personalidade, carater, valores sociais e facilidade nos
relacionamentos interpessoal e grupal. O objetivo maior dos processos de provisdo de
RH era buscar os melhores talentos para a organizacdo. Agora o objetivo magno é tornar
empresa a melhor possivel. Essa mudanca de foco e de meta tem sido fundamental nos
processos de provisdo de RH.

A modernidade tem sido chamada para destacar a importancia das organizacfes
estarem preparadas para enfrentar a competitividade dos novos padrdes no mundo dos negdécios,
por meio da adocdo de estruturas, estratégias, politica e praticas de gestdo que favorecam a
formagdo de conteudos culturais que estimulem um comportamento competente (GONCALVES,
1997).

O desafio das organizaces € desenvolver pessoas com o perfil exigido pelo novo tipo
de organizagdo complexa e competitiva. E a a¢do de transformar um profissional com foco em
tarefas para profissionais de processos, é preciso repensar o papel que o gestor e 0s empregados
tém nessa nova fase, inovar os sistemas de gestdo e tornar o aprendizado rotina nos negécios da
empresa, além de moldar uma nova cultura que sirva de base para essa nova forma de trabalhar
(KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

O trabalho néo se caracteriza mais como um simples conjunto de tarefas associadas
descritivamente a um cargo que determinado individuo possui, mas se torna o prolongamento da
competéncia que cada pessoa se mobiliza em frente a uma situacdo profissional cada vez mais
mutavel e complexa. Essa complexidade acaba tornando os imprevistos cada vez mais cotidianos
(FLEURY & FLEURY, 2001).

O trabalho é a continuidade do individuo, em vez de preceder ele segue-o. Ele se
torna a poténcia de pensamento e de a¢do dessa pessoa, do seu conhecimento, da sua inteligéncia
pratica e de seu engajamento (ZARIFIAN, 2003).

O mundo chegou a um ponto em que necessita de um trabalhador ndo apenas que
tenha uma qualificacdo, mas que tenha competéncia, inteligéncia, senso critico, inovacéo, que
seja capaz de criar alternativas para a manutencdo da competitividade da empresa. A agilidade de
inovacdo e criatividade passaram a ser decisivas para a sobrevivéncia nas empresas. O fator

humano, que antes deveria ser menor pela mecanizagdo e automacéo, passa a ser algo almejado
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pelo mercado e a representar possibilidades de aumento de produtividade e qualidade,
sobrevivéncia no mercado e lucro (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

Conforme o exposto, 0os avan¢os no mundo moderno passaram a exigir um novo
perfil dos profissionais que desejam se inserir no mercado de trabalho. A atual dindmica das
organizacOes exige candidatos e funcionarios aptos a mudancga, que tenham autonomia e
facilidade para trabalhar em equipe. As habilidades técnicas ndo sdo as Unicas a receberem
atencdo, sdo somadas a elas as capacidades cognitivas das pessoas e suas habilidades
comportamentais, ou seja, o individuo ndo é mais avaliado pelo poder de cumprir uma tarefa, mas
também de cumprir com seus valores sociais, com seu carater, a fim de tornar a empresa a melhor

possivel perante o0 mercado.

1.4.1 Perfil profissional X Perfil organizacional

Um desafio que os administradores tém enfrentado na atualidade € a contratacéo de
pessoas cujo perfil ndo seja parecido como o da maioria dos membros da organizagdo. A
administracdo quer que os novos funcionarios aceitem os valores essenciais da cultura
organizacional, caso contrario, eles ndo se ajustardo e nem serdo aceitos. Em contra partida, a
administracdo quer reconhecer abertamente e apoiar as diferencas que esses trabalhadores trazem
quando passam a integrar o quadro de funcionarios da empresa (ROBBINS, 2009).

Um avanco na direcdo da modernidade da gestdo de Recursos exige mudancas
significativas no comportamento das organizac6es. Estruturas verticalizadas e centralizadas déo
lugar a estruturas na horizontal e com grande descentralizacdo. Serdo exigidas pessoas com
capacidade de pensar e executar inumeras tarefas. O alinhamento entre as competéncias pessoais
e organizacionais é de grande importancia e necessita de mudancas na estrutura, nos sistemas de
gestdo de pessoas e na mentalidade, valores e na cultura organizacional (EBOLI, 2001).

“Como os individuos, as organizagdes também tem personalidade propria.”
(ROBBINS, 2009, p. 225). As empresas, assim como as pessoas, podem ser caracterizadas como
rigidas, amigaveis, sinceras, calorosas, inovadoras ou conservadoras. Essas caracteristicas podem
servir para prever as atitudes e 0os comportamentos dos funcionarios nessas organizagdes. Assim
como as culturas tribais possuem totens e tabus que impde a maneira correta dos individuos se
comportarem, as empresas tém culturas que comandam o comportamento de seus colaboradores
(ROBBINS, 2009).
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Segundo Robbins (2009, p. 226), “cultura organizacional se refere a um sistema de
valores compartilhados pelos membros de uma organizagao e que a distingue de outra.” A cultura
organizacional faz referéncia a maneira como os funcionarios percebem as caracteristicas da
organizacao, ela representa uma percep¢do comum entre seus membros. Portanto, individuos com
historicos e niveis diferentes devem descrever a cultura organizacional em termos semelhantes
(ROBBINS, 2009).

Segundo Chiavenato (2010, p.172),

A cultura organizacional ou cultura corporativa € o conjunto de hébitos e crengas,
estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhados por todos os
membros da organizacdo. Ela se refere ao sistema de significados compartilhados por
todos os membros e que distingue uma organizacdo das demais.

Nos estudos das organizacgdes, a cultura se refere ao modo de vida das empresas, das
suas ideias, crencas, regras, técnicas, costumes etc. Nesse sentido, as pessoas sdo dotadas de
cultura, pois fazem parte de algum sistema cultural. Assim, todas as pessoas tendem a ver e julgar
as outras culturas a partir do seu ponto de vista, da sua cultura. (CHIAVENATO, 2010).

Conforme o exposto é possivel compreender que na busca por diferenciacdo, as
organizacOes estdo dando atencdo a cultura organizacional. Assim como os individuos, as
empresas possuem personalidade e caracteristicas que as diferem das demais. Essa cultura tem
que ser disseminada para os funcionarios, pois independente do perfil que possuem, todos
precisam enxergar da mesma forma a organizacao a fim de alcancar seus objetivos.

As organizagfes ttm uma missdo a cumprir. Misséo significa uma incumbéncia que
se recebe. Ela representa a razdo da existéncia de uma empresa, € a finalidade ou o motivo pelo
qual a empresa foi criada e qual serd o seu servico. A missdo contém 0s objetivos essenciais do
negdcio e também esta atenta ao ambiente externo da organizacio. E importante o conhecimento
da missdo, porque se as pessoas ndo sabem o motivo da existéncia e nem onde pretendem chegar,
elas jamais saberdo qual o melhor caminho a seguir (CHIAVENATO, 2010).

Conforme Chiavenato (2010, p. 63),

A missao funciona como o propdsito orientador para as atividades da organizacgao e para
aglutinar os esforcos dos seus membros. Serve para classificar e comunicar os objetivos
da organizagdo, seus valores basicos e a estratégia organizacional. Cada organizagéo tem
a sua missao propria e especifica.

A missdo da organizacdo deve ser preservada por seus dirigentes e ser transmitida
entre todos os funcionarios para a consciéncia e comprometimento pessoal de todos em relagéo
aos objetivos organizacionais. A missdo identifica os valores que a organizagdo deve cultivar, se

todos os funcionarios conhecem a missédo e os valores que controlam o trabalho, fica tudo mais
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facil de entender, as pessoas reconhecem o seu papel e sabem como contribuir de forma positiva
para o sucesso da empresa (CHIAVENATO, 2010).
Conforme Chiavenato (2010, p. 65),

A cultura organizacional € importante na definigdo dos valores que orientam a
organizacdo e seus membros. Os lideres assumem um papel importante ao criar e
sustentar a cultura organizacional através das suas acGes, de seus comentarios e das
visdes que adotam. A moderna Gestéo de Pessoas ndo pode ficar distanciada da misséo
da organizacdo. Afinal, a missdo se realiza e se concretiza através das pessoas. Sdo elas
que conduzem as atividades e garantem o alcance da missdo da organizacdo. Para tanto,
torna-se necessario um comportamento missionario dos dirigentes e das pessoas que eles
lideram: saber cumprir a missdo organizacional através do trabalho e da atividade em
conjunto.

Conforme o exposto, podemos perceber que a cultura e a mudanca estdo totalmente
interligadas dentro das estratégias organizacionais. A missdo define a identidade da empresa e a
consequéncia é o desenvolvimento da cultura, a criacdo de valores, todos sempre alinhados com
0s objetivos da empresa. E as duas sé podem se concretizar, sendo colocadas em prética através
das pessoas, que movem as organizacdes. E para que tudo isso se realize ¢ fundamental a
participacdo do lider, pois € ele que sustenta esses processos e conduzem as pessoas nesse
objetivo comum. Os gestores tém que preservar a cultura e missdo e ter a preocupacdo de que
todos os funcionarios estejam em sintonia com esse propdsito para que o comprometimento
pessoal dos colaboradores seja efetivo.

E importante o alinhamento do planejamento estratégico da Gestdo de Pessoas com a
estratégia organizacional para que assim o0s dois estejam perfeitamente integrados e envolvidos.
O planejamento estratégico da Gestdo de pessoas se refere a maneira como a fungéo de Gestdo de
pessoas pode contribuir para o alcance dos objetivos da empresa e simultaneamente favorecer e
incentivar o alcance dos objetivos individuais dos colaboradores. E o alinhamento dos talentos e
competéncias com as necessidades organizacionais (CHIAVENATO, 2010).

Para Chiavenato (2010, p.80),

O planejamento estratégico de GP ndo mais se restringe a quantidade de pessoas
necessarias as operacdes organizacionais. Envolve muito mais que isso. Ele precisa lidar
com competéncias disponiveis e competéncias necessarias ao sucesso organizacional,
talentos, definicdo de objetivos e metas a atingir, criacdo de um clima e cultura
corporativa favoravel ao alcance dos objetivos, arquitetura organizacional adequada,
estilo de gestdo, recompensas e incentivos pelo alcance de objetivos, definicdo da misséo
e da visdo organizacional e uma plataforma que permita aos gerentes — como gestores de
pessoas- trabalharem com suas equipes de maneira eficiente e eficaz.

Nesse processo bidirecional, a adaptagdo precisa ser mutua, reciproca, pois cada uma
das duas partes atua sobre a outra. O inicio de um emprego constitui uma fase crucial nessa

adaptacdo e do desenvolvimento de relagbes saudaveis entre os novos funcionarios e as
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organizacdes. E um periodo lento e dificil no qual a rotatividade costuma ser maior do que nos
demais periodos. Nesse periodo, cada uma das partes procura se ajustar uma a outra, € uma
aprendizagem reciproca, em que ambas as partes procuram reduzir a incerteza da outra
(CHIAVENATO, 2010).

Figura 1 - Os dois lados da adaptagdo mutua entre pessoas e organizacoes

Socializagdo Fersonalizagéo

Organizacional

As pessoas adaptam a
<:> organizacéo as suas
A organizagio adapta Conveniéncias.
As pessoas as suas
conveniéncias.

Fonte: Chiavenato (2010, p. 182)

Conforme a figura acima se pode obsevar que o processo de adaptacdo € mutuo.
Existe o processo de socializacdo, onde as empresas tentam adaptar os novos funcionarios as suas
conveniéncias e vice-versa que é o processo de personalizacao, o periodo que as pessoas adaptam
a organizacdo as suas conveniéncias. Sdo dois processos que podem levar a rotatividade, tendo
em vista que as pessoas podem ndo se adaptar a empresa e nem a empresa as pessoas.

Podemos observar que ndo é mais a quantidade de pessoas para assumir uma funcéao
que faz a diferenga nas empresas, e sim as competéncias que elas detém para atingir e alcancgar 0s
propdsitos organizacionais. Em um ambiente onde os funcionarios sdo vistos como capital
intelectual é necessario uma preocupacdo com a sintonia dos interesses pessoais € 0s da empresa.
O objetivo do planejamento estratégico de pessoas é exatamente esse, fazer com que a realizagao
das necessidades da empresa consequentemente realize a de seus colaboradores. Para isso, €
necessario uma cultura, valores, clima e arquitetura organizacional propicia para esse
alinhamento, para que 0s gestores e a empresa como um todo possam ser eficientes e eficazes.

A cultura organizacional desempenha varios papéis em uma empresa. Ela define
fronteiras que diferencia uma empresa de outra. A cultura proporciona um senso de identidade
aos seus funcionarios, facilitando o comprometimento destes e sobrepondo seus interesses
individuais. Ela mantém a organizacdo coesa e fornece os padrdes para fundamentar o que os

colaboradores vao fazer ou dizer. Por fim, a cultura orienta e da forma as atitudes e aos
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comportamentos das pessoas dentro da organizacéo, ela diz como as coisas devem ser feitas e o
que € importante (ROBBINS, 2009).
Conforme Chiavenato (2010, p. 174),

Alguns aspectos da cultura organizacional sdo percebidos mais facilmente, enquanto
outros sao menos visiveis e de dificil percepcdo. A cultura reflete um iceberg. Apenas
uma pequena porcéo do iceberg fica acima do nivel da agua e constitui a parte visivel. A
maior parte permanece oculta sob as &guas e fora da visdo das pessoas. Da mesma
maneira, a cultura organizacional mostra aspectos formais e facilmente perceptiveis,
como as politicas e diretrizes, métodos e procedimentos, objetivos, estrutura
organizacional e a tecnologia adotada. Contudo, oculta alguns aspectos informais, como
as percepcdes, sentimentos, atitudes, valores, interagdes informais, normas grupais etc.
Os aspectos ocultos da cultura organizacional sdo os mais dificeis de compreender e de
interpretar, como também de mudar ou sofrer transformacdes.

Figura 2 — O iceberg da cultura organizacional.
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Conforme figura acima, existem aspectos visiveis ligados a cultura organizacional e
aspectos que nao sdo de facil observacdo das pessoas, ou seja, estdo invisiveis. Funciona como
um iceberg, onde a maioria esta abaixo do mar, ndo pode ser vista a principio. Os aspectos
invisiveis estdo mais ligados a questfes sociais e psicologicas e 0s visiveis a operagdes e tarefas.

Perante 0 exposto podemos concluir que todas as empresas apresentam um perfil
organizacional, que vai diferi-las das demais, e a construcao desse perfil € feita por varios fatores,
tais como, a cultura organizacional, a missdo, visdo e valores e pelas pessoas, fator esse que

coloca em prética todos esses demais fatores. As pessoas sdo também dotadas de diferencas e



28

possuem também perfis profissionais, cabe as organizacGes o alinhamento do perfil de seus
colaboradores com os objetivos tracados por ela. A importancia da cultura e da missédo se faz ai,
sdo elas que fornecem a base e que norteiam qual perfil profissional é o mais adequado para as
necessidades de funcbes e que modelam o modo de vida das organizacgdes, trazendo o modo

como as pessoas devem agir e definindo onde a empresa deseja chegar.

1.4.2 Perfil profissional e Gestédo de carreiras

As empresas tém passado por reestruturacfes essenciais e na maioria delas a ideia de
hierarquia tradicional acabou. Essa ideia foi substituida por um ndmero menor de niveis
hierarquicos, equipes mais flexiveis e aumento do comprometimento individual pelo
desenvolvimento da carreira. A carreira € encarada muitas vezes como uma questdo individual,
porém elas sdo também de grande importdncia para as organizacbes e € uma atividade
fundamental da gestdo de pessoas. As carreiras podem se tornar a mais poderosa ferramenta para
o desenvolvimento de futuros talentos, habilidades e valores. Assim decisdes referentes a gestao
de carreiras devem estar extremamente alinhadas aos objetivos organizacionais (MILKOVICH E
BOUDREAU, 2000).

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 294), “carreira € a sequencia evolutiva das
experiéncias profissionais de uma pessoa no decorrer do tempo”.

Segundo Chiavenato (2010, p. 227), “carreira significa a sequencia de posicdes e
atividades desenvolvidas por uma pessoa ao longo do tempo em uma organizacao”.

No passado quando as organizacdes eram altas e verticalizadas, a carreira era
elaborada para que as pessoas fossem preparadas para ocupar cargos mais altos hierarquicamente,
ou seja, o crescimento vertical era o preferido. Com o achatamento das empresas e um numero
menor de cargos, a carreira esta cada vez mais tendenciosa para a horizontalidade, cargos em um
mesmo nivel, porém mais complexos e com outras especialidades. Outro fator atual na gestéo de
carreiras € o autogerenciamento, ou seja, agora quem Se preocupa com sua carreira € a propria
pessoa e deve continuamente ajusta-la as exigéncias do mundo organizacional competitivo e em
transformacdo. Cada profissional deve buscar conhecer seus préprios talentos e caracteristicas e
saber como desenvolvé-los e aplica-los ao longo da sua vida profissional, para que possam
aproveitar as oportunidades que surgem e neutralizar as possiveis ameacgas que possam Vir a
aparecer. A tradicional carreira baseada em cargos esta sendo substituida pela carreira baseada
em competéncias (CHIAVENATO, 2010).
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As pessoas encaram as decisdes sobre suas carreiras com uma expectativa igual a de
seus salarios e beneficios. Elas se preocupam em ter autonomia e controle sobre suas carreiras e
que possam equilibrar vida profissional com a pessoal. O gerenciamento da carreira difere de
acordo com a natureza da organizacdo (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 301),

A medida que as carreiras afetam o relacionamento entre os individuos e as
organizacdes, ambos tém seu papel a desempenhar na administracdo delas. As carreiras
desenvolvem-se por meio da interacdo entre as escolhas do empregado ao buscar suas
aspiracdes e as escolhas da empresa ao proporcionar as oportunidades que promovam as
metas organizacionais.

A globalizacdo e as mudancas cada vez mais rapidas tornam as pessoas as principais
responsaveis pelo sucesso de suas carreiras. As competéncias e a flexibilidade tornaram-se
essenciais na gestdo de carreiras, enquanto que a hierarquia, as tradi¢des e a lealdade a empresa
perderam a importancia. Os colaboradores precisam assumir um papel de destaque na construcao
de suas carreiras, adquirindo conhecimentos e habilidades que os tornem atrativos para possiveis
funcbes no futuro, escolhendo as experiéncias certas para adquirir essas exigéncias requeridas
(MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

Em um recrutamento interno, assim como no externo os possiveis candidatos que
assumirdo um cargo devem ser identificados e atraidos para as oportunidades. Essa identificacdo
e atracdo vao além de simples indicacdes. Os métodos de recrutamento levam em conta a
qualificacdo das pessoas. Quando surge uma vaga existe um banco de dados que contém o
inventario das habilidades dos funcionarios, que é o local onde ficam registrados os nomes dos
empregados e suas caracteristicas relevantes para possiveis promocdes. Ele pode ser acessado
para identificar o perfil de candidatos para futuras consideragdes. Esses dados precisam estar na
medida para atender as necessidades da organizacao, eles contém um histérico do funcionério,
desde nome, data de nascimento e inscri¢do ao cargo atual que exercem; treinamentos realizados;
indices de conhecimento e habilidades, nivel educacional e pontuacao para possiveis promocoes.
Esse inventario tem se baseado cada vez mais em competéncias essenciais que contém o talento e
o0 conhecimento que s&o 0s responsaveis por tornar a empresa competitiva. Algumas organizacdes
trocaram descri¢des de cargos por matrizes de habilidades, as quais sdo possiveis rastrear as
caracteristicas tanto dos empregados quanto dos papéis funcionais. Essas caracteristicas incluem
a experiéncia técnica, a lideranca, e as habilidades interpessoais dos individuos. A medida que a
empresa detém um sistema como esse, é possivel que os gestores possam buscar pessoas com as

competéncias necessarias e que os empregados saibam quais sdo as competéncias que sdo
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frequentemente buscadas pela empresa, podendo investir nessas habilidades e ofertar opcdes
efetivas para futuras funcées (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).
Conforme Milkovich e Bodreau (2000, p. 323),

Ainda que os empregados potencialmente sempre desenvolvam seus conhecimentos,
habilidades e caracteristicas pessoais enquanto progridem por meio de seus diversos
papéis funcionais, as organizagdes podem capitalizar esse processo, criando sequéncias
especificas de experiéncias para preparar empregados para suas futuras atribuicGes. Cada
vez mais, esses papéis funcionais sdo definidos pelas competéncias e habilidades e ndo
pelos titulos dos cargos.

Conforme visto, as decisOes para selecdo de cargos tém sido baseadas em
competéncias e habilidades dos funcionérios. Carreira que € a sequencia de experiéncias de um
individuo é também de responsabilidade da organizacdo, por isso € importante o conhecimento da
equipe na hora de decidir quais pessoas escolher. E também a importancia do autoconhecimento
dos funcionérios e do autogerenciamento de suas carreiras. O inventario de habilidades contém
informagdes relevantes na escolha do desenvolvimento de uma carreira, € possivel a empresa
deter maiores dados e encontrar profissionais que obtenham as competéncias essenciais para

tornar a empresa mais competitiva.



31

2. CAPACITACAO E PERFIL PROFISSIONAL

As pessoas demonstram uma vasta capacidade de aprender e de se desenvolver. O
processo de desenvolver pessoas estd ligado com a educacéo e ela tem o objetivo de trazer de
dentro das pessoas para fora suas potencialidades. Desenvolver pessoas ndo é apenas lhes
oferecer novos conhecimentos, ensinar habilidades e torna-las mais eficientes em suas funcgoes,
mas também € ser formacéo basica para o aprendizado de novas ideias, novas atitudes, solucoes,
é fazer com que as pessoas mudem seus habitos e comportamentos e que sejam além de
eficientes, eficazes naquilo que fazem. Na era da informagdo, o conhecimento passa a Ser recurso
indispensavel (CHIAVENATO, 2010).

2.1 Aprendizagem

Antes de falar em treinamento é importante fazer referéncia a aprendizagem, pois o
treinamento é uma acdo intencional de fornecer meios para o alcance da aprendizagem.
Aprendizagem é um processo pelo qual se adquire experiéncias que aumentam a capacidade das
pessoas, que levam a acOes relacionadas ao ambiente e a mudanga de comportamento (BASTOS,
1994).

Para Larroyo (1974), Aprendizagem é um desenvolvimento natural e espontaneo e
harménico da capacidade humana, que se revelam através das maos, da cabeca e do coragao.

A aprendizagem é um processo ou 0 meio pelo qual se adquire competéncias.
Aprendizagem e competéncias fazem referéncia a mudancas. Na aprendizagem a mudanga é
percebida através da comparacdo de teste aplicado antes e depois das estratégias educacionais.
Essas mudangas comportamentais se ddo pela aquisicdo de novos conhecimentos, habilidades e
atitude adquirida pelas pessoas por meio dos objetivos tragados nos treinamentos, como um
resultado de aprendizagem almejado pela organizagdo (BRANDAO; FREITAS, 2006).

A capacidade de aprender permite desenvolver competéncias, gerando impactos
positivos sobre o poder de competitividade e sobrevivéncia das empresas. O interesse pela
aprendizagem organizacional aumentou e isso se deve pelas suas implicancias no contexto de
trabalho das empresas (BASTOS, LOIOLA e NERIS, 2006).

Como se pode observar a aprendizagem é alcangada através do treinamento. O
aprendizado gera mudancas e agrega competéncias e habilidades que podem ser imprescindiveis

para 0 sucesso organizacional.
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2.2 Treinamento e Desenvolvimento de pessoal

Segundo Carvalho (1994, p. 67),

A ideia de ensinar pessoas a fazer algo novo existe desde que o mundo ¢ mundo. Na
verdade, € um mecanismo fundamental a sobrevivéncia da espécie. O que essa frase
carrega de lugar-comum ela carrega também de verdade; da mée que ensina seu bebé a
andar ou a pronunciar o tdo esperado ‘man-man’ (que aos ouvidos mais ‘preparados’ da
mae soard como mamdae) ao professor de Harvard que tenta fazer o executivo da
multinacional aplicar o ultimo (e certamente o ‘melhor’) sistema de tomada de decisdes
estratégicas, todos estdo treinando alguém.

“Funciondrios competentes nao permanecem competentes para sempre. As
habilidades deterioram-se e podem tornar-se obsoletas. E por isso que as organizagbes gastam
bilhdes de dolares por ano em treinamento formal” (ROBBINS, 2009). As empresas que mais se
destacam no mercado investem pesadamente em treinamento para que o retorno seja positivo.
Para essas organizacdes treinamento ndo € uma despesa, € sim um investimento valioso na
organizacao e no funcionario que acaba refletindo nos clientes (CHIAVENATO, 2010).

O treinamento é uma experiéncia aprendida e produz uma mudanca no individuo e
melhora sua capacidade de exercer um cargo. Ele pode envolver mudanca de habilidades,
conhecimentos, atitudes e até comportamento. Ou seja, muda aquilo que as pessoas conhecem,
como elas trabalham suas atitudes perante o trabalho e suas interagcfes com os colegas e gestores
(CHIAVENATO, 2010).

Conforme o exposto, a capacitacdo das pessoas tem sido usada ndo apenas para
desenvolver habilidades, mas para modificar at¢é mesmo o comportamento humano. Podemos
perceber que o conhecimento tornou-se recurso indispensavel as organizacGes, assim o0
treinamento € visto como uma ferramenta na busca da eficiéncia e eficacias ndo s6 da empresa,
mas dos proprios individuos e também para os clientes. Nesse sentido, podemos observar que o
treinamento € um investimento caro para a organizagdo, porém que pode trazer um retorno
positivo através do ganho de conhecimento, mudangas de atitudes e comportamentos.

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 338) “Treinamento ¢ um processo sistematico
para promover a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma
melhoria da adequagdo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis

funcionais”.
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“treinamento € o processo educacional de curto prazo e aplicado de maneira
sistematica e organizada, por meio do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e
competéncias em funcdo de objetivos previamente definidos” (CHIAVENATO, 2004, p. 495).

As primeiras acgOes de treinamento e desenvolvimento de pessoas veem dos
primordios da civilizacdo quando o homem da caverna, para garantir a sobrevivéncia e a
continuidade de sua espécie, ensinava a seus descendentes os conhecimentos basicos para
alcancar tal objetivo. Pelo progresso obtido pela humanidade, muitos anos depois, as atividades
de treinamento e desenvolvimento foram percebidas, compreendidas, sistematizadas e utilizadas
em beneficio mais amplo. A segunda Guerra mundial marcou o inicio desse processo de
reconhecimento e sistematizacdo desses processos € 0 interesse por essa area gerou um conjunto
de conhecimento que passou a ser utilizado pelas organizagdes (VARGAS, 1996).

Ao longo do tempo, com o aumento da complexidade da sociedade e das
organizacles e com a crescente sofisticacdo técnica dos profissionais de treinamento, surgiram
outras necessidades. Além de tarefas ligadas diretamente as funcdes, a preocupacéo se estendeu a
principios técnicos e comportamentais e as habilidades de relacionamento social, exigindo assim
a atencdo da area de treinamento (CARVALHO, 1994).

Segundo Chiavenato (2010, p. 367),

Modernamente, o treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas
pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de uma
contribuigdo maior para os objetivos organizacionais e para se tornarem cada vez mais
valiosas.

Conforme o exposto, na atualidade o treinamento passa a ser usado ndo apenas para
tarefas ligadas diretamente a atividade, mas também no desenvolvimento do comportamento e de
habilidades de relacionamento social. Conforme visto no proprio significado de treinamento, ele
é utilizado para uma melhor adequacéo do perfil dos empregados com as exigéncias do cargo.
Desde os primordios o treinamento é utilizado, porém com o0s avangos na sociedade, a
complexidade das organizacGes e a evolucdo das tecnicas de treinamento, mudaram-se as
necessidades e assim sua utilizagdo passou a ser mais ampla.

Treinamento e desenvolvimento sdo distintos. Apesar de terem métodos parecidos
para afetar a aprendizagem, a perspectiva de tempo é diferente. O treinamento tem uma
orientagdo para o presente, seu foco € no cargo atual buscando melhorar habilidades e
competéncias para o desempenho imediato da funcdo. Ja o desenvolvimento foca na ocupacéo de

cargos, func@es futuras, novas habilidades e competéncias que possam ser necessérias a longo
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prazo. Mas os dois constituem processos de aprendizagem. Aprendizagem que significa uma
mudanca de comportamento dos individuos atraveés de novos habitos, novos conhecimentos e
atitudes. Grande parte das intencGes de treinamento esta voltada para transmitir informagdes aos
colaboradores sobre a organizagdo em si, sua missdo, visdo e valores, politica e regras, falar de
seus produtos/servicos, de seus clientes e concorrentes. A informacéo vai guiar o comportamento
das pessoas e as torna mais eficazes. Assim como o desenvolvimento de atitudes e habilidades
para o desenvolvimento da empresa (CHIAVENATO, 2010).

Pode-se perceber que o treinamento também esta ligado no conhecimento por parte
dos funcionarios de informacGes essenciais ligadas a organizacdo, tais como a visdo e os valores,
conhecimento dos produtos e servicos, a politica e as regras e também informacdes referentes aos
clientes e concorrentes. Essas informagdes sdo guias no comportamento pessoal e na eficacia.

Existem evidéncias que comprovam que 0s investimentos em treinamento tem
impacto no aumento da lucratividade das empresas em longo prazo. E que empresas que tem suas
operacdes baseadas no trabalho em equipe tém uma maior produtividade se valorizam a educagéo
de seus funcionérios. O treinamento é utilizado como uma ferramenta estratégica para o alcance
dos objetivos organizacionais e 0s objetivos das pessoas. Existe uma grande diferenca entre o
treinamento como uma atividade e o treinamento para impacto. O ultimo requer da organizacéo
um levantamento dos objetivos e uma avaliacdo sistematica das alternativas e uma mensuracao
precisa dos resultados (MILKOVICH E BOUDREAU, 2000).

Podemos concluir que os investimentos feitos em treinamento além de ter retorno
sobre os lucros da empresa, representam uma ferramenta estratégica para alcancar os objetivos
organizacionais e atingir também os objetivos dos individuos. Como podemos observar a busca €
que o treinamento ndo seja uma atividade, mas sim um processo gque obtenha um impacto nos

objetivos e que possa ser mensurado.

2.3 Processo de treinamento

O processo de treinamento é um processo ciclico e continuo formado por quatro
etapas: 1. Diagnostico. Levantamento das necessidades ou falta de treinamentos a serem
atendidas, essas necessidades podem ser do passado, do presente ou do futuro; 2. Desenho.
Elaboracdo do projeto de treinamento para atender essas necessidades que foram levantadas; 3.
Implementagdo. Execucéo e direcionamento do treinamento; 4. Avaliagdo. Analise dos resultados
apresentado pelo treinamento (CHIAVENATO, 2010).
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As quatro etapas do treinamento na realidade envolvem o diagndstico da situacao, a
decisdo da estratégia para a solucdo, a implementacdo da acdo e a avaliacdo e controle dos
resultados obtidos pelas a¢Bes de treinamento. O treinamento ndo é o simples fato de realizar ou
proporcionar cursos e informacdes, ele vai muito mais além. Significa atingir o nivel de
desempenho que a empresa espera através do desenvolvimento das pessoas que nela trabalham.
Para que esse objetivo seja alcancado é necessario que a empresa esteja aberta a desenvolver uma
cultura interna favoravel ao aprendizado e comprometido com as mudangas (CHIAVENATO,
2010).

Conforme figura abaixo € mostrado o processo de treinamento. A sequéncia que
comeca com o levantamento das necessidades de treinamento e segue com a programacao desse
treinamento. Apos esses dois processos é necessario a execucdo desse treinamento e por fim a

avaliacdo dos resultados obtidos através do treinamento.

Figura 3 — Processo de Treinamento.
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Fonte: Chiavenato (1998, p. 498).

Podemos observar que o processo de treinamento ndo consiste apenas em oferecer um
curso para funcionarios, € a preocupacdo de alcancar alto desempenho através do
desenvolvimento das pessoas. Para isso a importancia de um levantamento aprofundado das
necessidades de treinamento para possiveis solucdes € essencial. Porém, ap0s o conhecimento
dessas necessidades € preciso programar a realizacdo desse treinamento para uma execucgao
eficaz e por sim a avaliacédo dos resultados do treinamento, para que a empresa possa verificar se
o0 treinamento alcangou os objetivos tracados.
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2.3.1 Diagnostico das necessidades de treinamento

O levantamento das necessidades de treinamento é a primeira etapa. Ele pode ser
efetuado em trés niveis diferentes de analise. No nivel da organizacdo total ele é sistema
organizacional. No nivel da analise dos recursos humanos, ele é sistema de treinamento e no nivel
de andlise das operac0es e tarefas é sistema de aquisicdo de habilidades (CHIAVENATO, 1998).
Conforme se pode observar na figura abaixo que descreve informac6es basicas referentes a esses

trés niveis.

Quadro 2 — Os trés niveis de analise no levantamento das necessidades de treinamento

ivel de Analise Sistema Envolvido ormacgoes Basicas
. I 'Ob]etxvos. organizacionais
e S5 o e Filosofia de
|Organizacional |Organizacional :
[Treinamento
- . ali da F d
I Analise dos Recursos Sistema de aline O g
3 [Trabalho (Analise das
Humanos Treinamento
[Pessoas).
[Andlise das Habilidades.
Capacidades. Atitudes.
I Analise de Operagdes|Sistema de Aquisigdo|Comportamentos e
e Tarefas de Habilidades Caracteristicas pessoais
exigidos pelos cargos
|(Analise dos cargos).

Fonte: Chiavenato (1998, p. 500).

A andlise organizacional envolve a empresa como um todo - missdo, objetivos,
recursos — e também o ambiente socioeconémico e tecnoldgico no qual a organizacdo estd
inserida. Essa analise é importante para que a empresa saiba o que deve ser ensinado em termos
de um plano e estabelece a filosofia de treinamento para toda a organizagdo. A analise dos
recursos humanos procura ver se a quantidade de pessoas € suficiente quantitativamente e
qualitativamente para atividades atuais e futuras da organizagdo. Importante também a
observacao das diferencas individuais das pessoas. Fatores especificos individuais podem auxiliar
na identificagdo de quem mais se beneficiard com o treinamento. E a analise das operagdes e
tarefas diz respeito aos requisitos exigidos para o cumprimento de uma fungdo, ou seja, as
habilidades, comportamentos, atitudes e caracteristicas da personalidade necessarias para o

desempenho de um cargo, € preciso uma analise também de quais competéncias precisa ser
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melhorada para o exercicio desse cargo. O levantamento de competéncias tem um olhar através
das funcdes, ele busca descobrir o que os individuos de alto desempenho sabem e como fazé-los
ser bem sucedidos (CHIAVENATO, 1998; MILKOVICH E BOUDREAU, 2000).

Essas necessidades de treinamento nem sempre aparecem de uma forma clara para a
organizacdo, assim a maneira de descobri-las € atraves de pesquisas internas e certos
levantamentos. A necessidade de treinamento nada mais é que a caréncia de preparo profissional
das pessoas € a diferenca entre o que a pessoa deveria fazer e o que realmente ela sabe e faz.
Necessidade de treinamento é a habilidade ou a informacédo para uma melhor eficiéncia e eficacia
de um grupo na sua produtividade no trabalho. Cabe aos gestores a percepcao dos problemas que
provocam essa caréncia de treinamento. Quando o treinamento elimina essas necessidades ele
beneficia os colaboradores, a organizacdo e até os clientes. Caso contrario o treinamento pode ser
um desperdicio e uma perda de tempo (CHIAVENATO, 1998, 2010).

Conforme o exposto, a organizacdo precisa observar e descobrir possiveis
necessidades de treinamento implicitas. O papel do gestor nessa situacao € imprescindivel, pois €
ele que deve enxergar essas caréncias de treinamento. Levantadas as necessidades e tomada as
devidas providéncias, caso obtenha éxito o treinamento vem para beneficiar a empresa,
funcionarios e clientes, mas caso ndo alcance os objetivos o treinamento pode tornar-se uma
perda de tempo e dinheiro.

Segundo Chiavenato (2010, p. 374),

“O treinamento das pessoas na organizagdo deve ser uma atividade continua, constante e
ininterrupta. Mesmo quando as pessoas apresentam excelente desempenho, alguma
orientacdo e melhoria das habilidades e competéncias sempre deve ser introduzida ou
incentivada. A base principal para os programas de melhoria continua é a constante
capacitacdo das pessoas para patamares cada vez mais elevados de desempenho. E o
treinamento funciona como o principal catalizador dessa mudanga”.

Como podemos perceber é importante que o treinamento ndo seja utilizado apenas
para resolver um problema imediato, mas sim que seja um processo constante que busque sempre
a melhoria dos excelentes desempenhos. A qualidade do desempenho das pessoas e a mudanca
sdo feitas pela continua capacitacdo das pessoas.

Existem alguns meios que auxiliam no levantamento das necessidades de treinamento
por parte da organizacdo. Através da avaliacdo de desempenho € possivel a empresa identificar
quais funcionérios executam suas atividades abaixo do nivel esperado e averiguar quais setores
necessitam de uma maior atencdo quanto a necessidade de serem treinados. A empresa também

pode observar onde ha ineficiéncia de trabalho, como a quebra de algum equipamento, ou um
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atraso do cronograma, ou uma maior rotatividade, problemas disciplinares, enfim algum processo
que ndo esteja andando da forma correta e esperada. A empresa pode também utilizar
questionarios e realizar pesquisas para a descoberta de possiveis caréncias. Outro meio é o
contato direto com os gestores, que podem relatar situacdes que evidenciem a necessidade de
capacitar os colaboradores. Reunides onde o assunto sdo 0s objetivos organizacionais também
podem revelar possiveis necessidades. Outro meio importantissimo para verificar onde a empresa
estd necessitando de treinamento € na entrevista de saida de algum funcionario, pois é a hora que
sua opinido sincera a cerca da organizacdo pode revelar informagfes importantes e que possam
ser identificado os motivos que levaram o funcionario a solicitar seu desligamento. A anélise do
cargo também mostra para a empresa quais habilidades e competéncias devem ser requeridas de
possiveis candidatos (CHIAVENATO, 1998).

Conforme o paragrafo acima, 0s subprocessos de recursos humanos se fundem para
ajudar na tomada de decisdo em algumas situagdes na empresa. Como pode ser observado o
processo de treinamento recebe auxilio da avaliacdo de desempenho para que as necessidades de
treinamento possam ser enxergadas pela organizacdo através da andlise do resultado de um
funcionario em uma determinada funcdo e do nivel de atencdo que determinado setor exige. O
processo de demissdo também pode auxiliar a observacdo dessas necessidades, pois através da
entrevista de saida de um colaborador podem ser evidenciadas possiveis falhas que a empresa
precisa corrigir para diminuir a rotatividade. E a analise dos cargos também pode mostrar onde a

empresa precisa investir em treinamento.

Além desses meios existem outros indicadores que servem de base para o diagnéstico
da empresa em relagdo ao treinamento de seu pessoal. Esses indicadores apontam eventos que
provocam futuras necessidades de treinamento ou problemas decorrentes das necessidades de
treinamento que ndo foram realizadas. Indicadores a priori sdo eventos que se acontecerem
proporcionardo necessidades futuras de treinamento: uma possivel expansdo da empresa; reducao
do quadro de funcionérios, faltas, licencas e férias de pessoal; modernizacdo do maquinario e
equipamento e a produgdo de novos produtos ou servicos. J& a os indicadores a posteriori dizem
respeito as necessidades de treinamento ndo atendidas. Eles podem estar relacionados a producao
ou ao pessoal. Da producédo envolve a qualidade inadequada da producéo; baixa produtividade;
comunicagOes defeituosas; despesas excessivas com manutencdo de maquinas e equipamentos;

excesso de erros. J& na relacionada ao pessoal envolve relagGes deficientes entre o pessoal; pouco
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ou nenhum interesse pelo trabalho; falta de cooperacéo; tendéncia de atribuir falha aos outros e
erros na execucao de ordens (CHIAVENATO 1998).

As necessidades de treinamento ndo devem ser relacionadas apenas com problemas
que ja ocorreram e com as caréncias atuais da organizacdo dando para o treinamento uma
atividade curativa ou corretiva. Ele deve ser também prospectivo, ou seja, precisa estar ligado a
objetivos futuros. O treinamento precisa ser uma atividade preventiva e ser facilitador do
desenvolvimento organizacional. E esse processo deve ser continuo, sempre atento para as

varia¢fes no ambiente e em possiveis mudancas (BASTOS, 1994).

Conforme exposto, o levantamento das necessidades de treinamentos recebe auxilios
de outros processos e de indicadores que facilitam o reconhecimento por parte da empresa de
quais funcionarios, cargos e setores necessitam de treinamento para o alcance das metas
organizacionais. De uma excessiva despesa com manutencdo de maquinas e equipamento a
expansao da empresa pode revelar com o que a organizacdo precisa se preocupar em nivel de
treinamento. Atividades ligadas as pessoas e a producdo levam a observacdo do que pode ser
melhorado e quais decisbes devem ser tomadas para melhorar ou para dar continuidade nos

Processos.
2.3.2 Desenho do programa de treinamento

E a segunda etapa do processo de treinamento. Ele se refere ao planejamento das
acOes gue serdo tomadas apds o levantamento das necessidades. Deve ter um objetivo especifico
e deve ser feito em um programa integrado e coeso. Ele deve estar ligado com as necessidades
estratégicas da organizacdo. A compra de pacotes ja prontos e fechados de treinamento como se
fossem produtos enlatados nem sempre soluciona as necessidades da organizacdo. E importante
avaliar quais sdo 0s critérios precisos para estabelecer o desempenho almejado. A empresa deve
também estar disposta a oferecer espagco para que as pessoas possam aplicar as competéncias e
conhecimentos adquiridos no treinamento (CHIAVENATO, 2010).

N&o basta apenas a empresa levantar possiveis caréncias de treinamento, é necessario
um curso de acdo a ser seguido para colocar o que foi analisado em prética. Ap6s a andlise de
onde fornecer o treinamento, pode ndo ser eficaz a busca por treinamentos generalizados,

fechados, pois € preciso alinhar as estratégias de treinamento as estratégias organizacionais. E
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preciso um treinamento personalizado para atender a essas demandas. Além de tudo é preciso dar
a oportunidade para as pessoas poderem demonstrar 0 que aprenderam com 0 treinamento

aplicando suas novas habilidades e conhecimentos.

A fim de atingir os objetivos do treinamento sdo necessarias algumas informagdes

para que se possa tracar a programacéo de treinamento (CHIAVENATO, 2010).

Figura 4 — A programagcéo do treinamento.

I Quem deve ser treinado I Treinandos oun instruendos

Meéetodos de treinamento ou
recursos instrucionais

Como treinar

Assunto ou contenndo do
treinamento

Em que treinar

Por guem

Onde treinar Local do treinamento

Epoca ou horario do
treinamento

Quando treinar

Objetivos do
treinamento

Para gue treinar

I Instrutor ou treinador I

i

Fonte: Chiavenato (2010, p. 376).

Através da figura acima podemos observar gque as informacdes citadas sevem de base
para a programacdo do treinamento. Através da andlise das necessidades de treinamento é
importante definir quem deve ser treinado, ou seja, os funcionarios que devem receber o
treinamento, qual sera o0 método utilizado no treinamento, qual o assunto a ser desenvolvido no
processo. A pessoa que deve realizar o treinamento também deve ser escolhida de forma a
alcancar os objetivos do treinamento. Qual o local que deve ser realizado o treinamento € uma
informagdo importante e qual a época seria mais favoravel, e por fim é importante que os
objetivos estejam claros para que possam ser alcancados tanto pela empresa quanto pelos
funcionarios. De mao dessas informagfes a empresa consegue planejar a melhor forma de tracar

0 seu treinamento.
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2.3.3 Execucédo do programa de treinamento

E a terceira etapa do processo de treinamento. Depois do diagndstico das
necessidades e do planejamento o proximo passo € a sua execucdo. A execucdo pressupde o
binbmio Instrutor X aprendiz. Os aprendizes sdo os colaboradores de qualquer nivel hierarquico
dentro da empresa que estejam necessitando de treinamento para determinada atividade que
exercem. Ja os instrutores sdo as pessoas situadas em qualquer nivel da hierarquia e que sejam
especializadas ou experientes em determinada atividade e que transmitem seus conhecimentos
(CHIAVENATO, 1998).

O processo de execucdo do treinamento se faz pelo instrutor e pelo aprendiz. E
independente o nivel hierarquico que os dois devem ocupar, porém apds as analises vistas acima,
o critério que deve ser escolhido para tais decisdes deve ser coerente com as necessidades. Assim,
mesmo ndo existindo uma regra para o cargo de quem deva ser o treinador e o treinando, essa
escolha ndo pode ser aleatéria, é preciso seguir com 0s objetivos tracados para o treinamento para

que se possa alcancar a eficcia para o qual foi investido.

A execucdo do treinamento depende de alguns fatores. E importante o alinhamento na
adequacdo do programa de treinamento com as necessidades da organizacdo; a qualidade do
material de treinamento apresentado para facilitar a execucdo, o material concretiza a instrucdo,
facilita o aprendizado pela utilizacdo de recursos audiovisuais e aumenta o rendimento do
treinamento; é necessaria também a cooperacdo dos chefes e dirigentes da empresa, pois todas as
pessoas devem estar envolvidas no treinamento, em todos os niveis e funcdes. A cupula da
organizacdo é fundamental para o sucesso de qualquer programa dentro da empresa, 0 apoio por
parte dos gestores demonstra que o treinamento esta vinculado aos objetivos organizacionais; a
qualidade do instrutor é essencial ao processo de execucdo do treinamento, € importante ter
critérios na selecdo de quem deve realizar o treinamento, essa pessoa precisa ter facilidade em se
relacionar, motivacdo, raciocinio, didatica, exposicdo, além do conhecimento e deve estar
consciente das responsabilidades que ird assumir; e por fim deve ser levado em consideracao
também a qualidade dos aprendizes, pois ira refletir nos resultados do programa de treinamento.
E necessario um grupo homogéneo de pessoas e que eles possam alcancar os objetivos do
programa (CHIAVENATO, 1998; MILKOVICH E BOUDREAU, 2000).
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O processo de treinamento envolve algumas variaveis que somadas contribuem na
eficacia do programa. A execucdo deve levar em consideracdo as estratégias existentes na
empresa. Com isso 0 material a ser utilizado é fator essencial na execucdo, pois é ele que
concretiza o conhecimento e facilita o aprendizado. O treinamento solto pode desviar sua real
intencdo, por isso a participacdo do gestor se faz importante, todos dentro da empresa precisam se
mobilizar para que o treinamento alcance seus objetivos. E quanto ao instrutor, sé a técnica nao
se é importante, pois é preciso também caracteristicas comportamentais para uma melhor
execucado do processo, tais como um bom relacionamento social, motivag&o. Por fim, a qualidade
dos aprendizes interfere nesse alcance, afinal sdo eles que recebem os conhecimentos necessarios

para as mudancas almejadas.
2.3.4 Avaliacao do programa de treinamento

“E preciso saber se o programa de treinamento atingiu seu objetivo. A etapa final é a
avaliacdo do programa para verificar sua eficacia, isto é, para ver se o treinamento realmente
atendeu as necessidades da organizagdo, das pessoas e dos clientes” (CHIAVENATO, 2010, p.
382).

E necessario verificar se o treinamento produziu as modificacbes desejadas de
comportamento e se os resultados apresentam relagdo com o alcance das metas da empresa. De
acordo com o objetivo, o treinamento deve proporcionar resultados ligados ao: aumento da
eficAcia organizacional; melhoria na imagem e no clima organizacional; melhorias no
relacionamento da empresa com seus funcionarios; diminuicdo da rotatividade de pessoal e do
absenteismo; aumento nas habilidades e conhecimento das pessoas; aumento da produtividade;
melhoria na qualidade dos produtos e servigos; melhoria no atendimento ao cliente
(CHIAVENATO, 1998).

Os programas de treinamento representam um investimento em custo para a
organizacdo. Esses custos envolvem o material utilizado, o tempo do instrutor, perda de produgéo
enquanto os individuos estdo em treinamento. A avaliacdo é feita levando em base se o programa
atendeu as necessidades para o qual foi desenhado. Se o treinamento alcancar positivamente as
expectativas relacionadas ao custo, qualidade, servicos, rapidez e resultados ele foi bem sucedido.
Caso contrario ele sera invalido e sem efeito e serd necessario recomecar o ciclo
(CHIAVENATO, 2010).
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Conforme o exposto, a avaliacdo de um treinamento é feita com base no alcance das
expectativas da organizacéo ligadas ao custo, qualidade e melhorias. A observacdo das mudancas
e 0 impacto sobre as metas também servem de avaliagdo dos objetivos. E preciso ver se o
investimento teve retorno para a empresa e se atendeu as necessidades levantadas, caso o

resultado ndo tenha sido positivo é necessario recomecar o0 programa de treinamento.

E preciso ver a extensdo que o treinamento alcancou seus objetivos e isso pode ser
observado em niveis de resultados na avaliacdo do treinamento: é preciso ver a reacdo do
aprendiz e a satisfacdo dos participantes quanto a experiéncia do treinamento; se o aprendizado
contribuiu para a avaliacdo do treinamento, é preciso verificar se o participante adquiriu novas
habilidades e conhecimentos e se houve mudanca nas atitudes e comportamentos por parte da
equipe; o desempenho precisa ser avaliado, ou seja, 0 impacto que o treinamento teve no trabalho
através das novas habilidades de aprendizagem e ado¢do de novas atitudes; o resultado mede o
impacto do treinamento nos resultados do negdcio da empresa. O treinamento pode reduzir o0s
custos operacionais, aumentar a lucratividade e diminuir a rotatividade; e por fim o retorno sobre
0 investimento que é denominado ROI (return on investment), que representa o valor que o
treinamento agregou para a organizacdo em cima do valor investido, essa avaliagdo requer uma
defini¢do prévia de indicadores e mensuradores claros e objetivos, esses indicadores serdo uteis

para analise se o treinamento atingiu seus objetivos (CHIAVENATO, 2010).
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Figura 5 — A avaliacdo dos resultados do treinamento.
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Fonte: Chiavenato (2010, p. 376).

E preciso avaliar a aprendizagem. O instrutor pode através da observacio ter uma
ideia de como a aprendizagem esta acontecendo. Porém € necessaria uma avaliacdo mais
objetiva. As técnicas utilizadas sdo as mensuracdes de conhecimento e a mensuracdo de
habilidades. Para ser avaliado o treinando é necessario um tempo para que as mudancas de
comportamento sejam identificadas (BASTOS, 1994).

A avaliacdo é parte essencial do processo de treinamento, assim como em qualquer
atividade ligada aos recursos humanos. Mas a avaliacdo ndo € a ultima etapa do treinamento, pois
ela precisa ser planejada quando os objetivos sdo fixados. A avaliagdo tem valor quando
aperfeicoa as importantes decisdes futuras, mas ela é pouco utilizada como uma ferramenta
constante. Muitas vezes ela é evitada por medo de ser revelada a deficiéncia de alguns programas,
ou que ameace procedimentos ja estabelecidos. Existe o mito que ndo se pode medir
perfeitamente o treinamento como um todo, porém um sistema eficaz e constante de
planejamento e avaliacdo pode assegurar se houve retorno do que foi investido (MILKOVICH E
BOUDREAU, 2000).
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2.4 Capacidade de Aprendizagem do Treinando.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 347),

Para que o treinamento possa ter qualquer efeito, os treinandos precisam aprender
alguma coisa com ele. Quando o treinamento é estruturado de maneira eficaz e os
treinandos sentem-se motivados, o aprendizado pode acontecer. O aprendizado é
definido de forma mais abrangente e inclui muito mais do que simplesmente tornar
alguém capaz de declarar fatos ou conhecimentos novos. Antes que o treinamento
comece a acontecer, é preciso existir algumas precondi¢fes para a ocorréncia do
aprendizado.

As pessoas comegam 0 treinamento com experiéncias diferentes, com diferentes
familiaridades com o material e habilidades fisicas e mentais distintas. Os responsaveis pelo
treinamento devem estar atentos para que tudo esteja adequado a capacidade dos que irdo ser
treinado. Ele ndo pode ser nem muito facil nem muito dificil para ser eficaz. O que contribui para
0 bom desempenho varia de acordo com o processo de aprendizagem. Um teste antes do inicio do
treinamento pode ajudar a resolver essa adequacdo. As variacGes de personalidade podem
influenciar o aprendizado. O julgamento individual sobre a capacidade de executar com sucesso o
treinamento tem uma grande influencia na capacidade de aprendizagem. Ajudar as pessoas a
sentirem mais confianga pode ser uma maneira de aumentar os efeitos positivos do treinamento
(MILKOVICH E BOUDREAU, 2000).

Conforme observado, as diferencas interpessoais influenciam no aproveitamento do
treinamento. As experiéncias e certas habilidades distintas podem comprometer a eficacia do
programa de treinamento. Assim o processo de aprendizagem ira auxiliar no alcance dos
objetivos. E necessério que os responsaveis estejam atentos a essas diferencas para que o método,

0 material, o local, tudo esteja adequado a essas particularidades.

A maior motivacdo que as pessoas devem ter € a vontade de mudar seus
comportamentos e resultados no trabalho. O apoio da chefia e a avaliacdo dos resultados do
treinamento s&o fatores que contribuem na motivagdo das pessoas. A fixacdo de metas regula o
comportamento dos individuos no treinamento, é importante que o instrutor repasse para quem
esteja sendo treinado as metas do programa, trazer a tona em varios momentos 0s objetivos do
aprendizado, tornar metas suficientemente dificeis para serem desafiadoras, para que as pessoas
se sintam gratificadas ao alcanga-las, em contra partida, caso essas metas sejam dificeis ao ponto
de serem inalcancaveis certamente causara frustracées (MILKOVICH E BOUDREAU, 2000).
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A motivacdo dos colaboradores é importante fator no processo de treinamento. E ela
pode acontecer com 0 apoio por parte dos gestores e da avaliacdo dos resultados. As metas
impulsionam o comportamento e desenvolvimento das pessoas, porém elas precisam ser claras
para que as pessoas possam alcanca-las. Essas metas precisam apresentar um desafio para os
treinandos, para que quando as alcancem sintam-se capazes. Mas se forem metas de dificil
alcance podem ocasionar frustracdo nas pessoas. Podemos concluir conforme foi observado que a
capacidade de aprendizagem por parte das pessoas se d& com a observacao de pontos importantes
que precisam ser feitos por aqueles que sdo o0s responsaveis pelo processo de treinamento.

2.5 O ambiente do Treinamento e os Instrutores

“As caracteristicas do ambiente e dos instrutores obviamente afetam a eficacia do
treinamento” (MILKOVICH E BOUDREAU, 2000, p. 350). Os melhores materiais didaticos
perdem seu valor se ndo puderem ser visto ou ouvidos com clareza, ou no caso se a sala for
desconfortdvel. Um ambiente de treinamento vai muito mais além que uma sala de aula com
cadeiras e um quadro negro. O ambiente deve ser projetado visando prender a atencdo das
pessoas; informando os objetivos aos participantes; estimulando a lembranca de pré-requisitos;
deve ser apresentado o material a ser utilizado; provocar o desempenho; avaliar o desempenho e
aumentando a transferéncia do aprendizado com exemplos ou tipos de problemas que
contextualizem o conhecimento (MILKOVICH E BOUDREAU, 2000).

Conforme visto, a eficacia do programa de treinamento nao se da pelo simples fato da
presenca de um instrutor e de um treinando, ou por uma sala de aula com algumas cadeiras. A
eficacia do treinamento se da pelo material utilizado, por um ambiente agradavel que seja
arquitetado da forma de alcangar o aprendizado. Porem, so esse detalhe ndo € completo, pois é
necessario também que ele seja muito bem definido e que a aprendizagem seja provocada e nao
apenas que seja passado contetido para os colaboradores. E importante também a avaliar o

treinamento para verificar se os objetivos foram alcancados.

A preparacdo do instrutor também é fundamental na eficicia do treinamento, ele
precisa estar preparado e se assegurar que divulgou corretamente o programa, o horario e o local,
que tenha preparado as instalaces e verificado detalhes fisicos tais como cadeiras, alimentacéo e
suprimentos; providenciado os equipamentos necessarios e verificado seu funcionamento; que

tenha estabelecido os objetivos do treinamento; estudado o plano de aula para se antecipar a
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reacao do grupo e desenvolvido seu entusiasmo pessoal pelo assunto a ser tratado (MILKOVICH
E BOUDREAU, 2000).

A figura do instrutor é de suma importancia, é ele que conduz o treinamento que tem
a responsabilidade de se preocupar com tudo que envolve esse processo. Alguns detalhes como a
observacao das cadeiras ao seu entusiasmo pelo assunto do treinamento. O conhecimento do

instrutor é fundamental para a transmisséo e didatica do treinamento.

Alguns principios contribuem para a reacdo das pessoas ao treinamento, porém ndo
tem efeito sobre o seu aprendizado, mas representam uma significativa economia do tempo de
aprendizagem. Sao eles: Ser positivo e acolhedor; oferecer condi¢cdes confortaveis e naturais;
agradar o treinando e diminuir sua tensdo e ansiedade; usar mdltiplas abordagens de
aprendizagem; permitir diferentes estilos, velocidades e necessidades de aprendizado, em vez de
forcar todo mundo a aprender do mesmo jeito; tornar o aprendizado divertido; enfatizar o
trabalho em grupo e utilizar materiais que combinem textos e ilustracbes (MILKOVICH E
BOUDREAU, 2000).

As caracteristicas pessoais também contribuem para o aprendizado. S8o necessarias
atitudes positivas por parte do treinador para que diminua a tenséo da equipe, a preocupagdo em
ndo tratar todos da mesma forma e tornar o treinamento algo divertido para que as pessoas tenha

0 interesse em participar e aprender.
2.6 Tipos de Treinamento

O treinamento pode ser feito de varias maneiras, ele pode ser realizado no trabalho,
na classe, através do telefone, do computador ou via satélite. A midia é bastante variada. Quanto
ao local onde ocorre, o treinamento pode ser no cargo ou em classe. O treinamento no cargo
consiste em uma técnica que fornece informagéo, conhecimento e experiéncia relacionados ao
cargo exercido ou a exercer. Ja a técnica de classe utiliza a sala de aula e um instrutor para
desenvolver habilidades, conhecimentos e experiéncias relacionadas com o cargo. Essas
habilidades podem ser técnicas (como a programacao de um computador) ou interpessoais (como
lideranca, trabalho em equipe). A técnica de classe pode desenvolver habilidades sociais, elas

encorajam a interacdo e provocam um ambiente de discussdo (CHIAVENATO, 2010).
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2.7 Formacao Profissional

O trabalho esta ganhando proporc¢des novas, esta mais complexo e ocupa um papel de
destaque cada vez maior na vida das pessoas. A propria concepcdo de trabalho tem mudado tem
se alterado com as diferentes formas e organiza¢Ges da sociedade. No passado a formagéo
profissional era de carater familiar, os profissionais produziam produtos e ofereciam servigcos
apenas para atender a comunidade. Com a revolucdo industrial foi necessaria uma especializacao
da mé&o de obra. As empresas ditam a formacéo profissional de que necessitam. Com 0 aumento
do desemprego e das demandas cognitivas a formacdo profissional passa de uma politica social
para uma busca individual (MOURAOQO; PUENTE-PALACIOS, 2006).

“Por empregabilidade entende-se a responsabilizacdo do trabalhador pela obtencédo e

manuten¢do do seu emprego, por meio de um processo continuo de formagao e aperfeigoamento”

(MOURAO; PUENTE-PALACIOS, 20086, p.42).

Formacao profissional sdo processos educativos em escolas ou empresa que permitam
as pessoas adquirir e desenvolver conhecimentos tedricos, técnicos e operacionais relacionados a
producdo de bens e servicos. A formacdo profissional se propbe a formar pessoas para exercer
determinadas profissdes. Assim nao € algo de curto prazo com o objetivo de treinar os individuos
em uma ou outra habilidade (MOURAQO; PUENTE-PALACIOS, 2006).

O estado ndo tem sido o Unico provedor da formacdo profissional, as empresas
passaram a tambem assumir esse papel. Porém a participagdo do estado ainda € imprescindivel,
pois a formagdo profissional tem relagdo direta no desenvolvimento do pais. Os trabalhadores
precisam ser sujeitos do processo de construcdo de um saber ocupacional, ndo meros objetos do
sistema produtivo. Assim ndo cabe ao estado formar os cidaddos, mas de fornecer os meios para
que eles se formem e atuem no mercado de trabalho (MOURAO; PUENTE-PALACIQOS, 2006).

A formagéo profissional ndo é um remedio milagroso contra 0 desemprego, mas a
qualificacdo é responsavel pela inser¢do e manutencdo das pessoas no mercado de trabalho. A
formacdo profissional estd interligada ao treinamento e desenvolvimento, porém ela é mais
abrangente e esta inserida no contexto das politicas educacionais do pais (MOURAO; PUENTE-
PALACIOS, 2006).
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Conforme visto com o aumento da competitividade aumenta a necessidade de um
constante processo de formacéo profissional. E essa ndo é mais uma tarefa apenas do estado, mas
das organizacgdes e até mesmo do préprio individuo. Com isso conceitos como empregabilidade,
que ¢ a capacidade de se empregar vem a tona. Esse processo deve ser continuo e ndo se aplica a

questdes de curto prazo.
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3. PROGRAMA DE APRENDIZAGEM

A Aprendizagem é estabelecida pela Lei n° 10.097/2000, regulamentada pelo
Decreto n°. 5.598/2005. Estabelece que todas as empresas de médio e grande porte estdo
obrigadas a contratar adolescentes e jovens entre 14 e 24 anos e portadores de necessidades
especiais sem limite maximo de idade. Trata-se de um contrato especial de trabalho por tempo
determinado, de no maximo dois anos. Os jovens beneficiarios sdo contratados por empresas
como aprendizes de oficio previsto na Classificacdo Brasileira de Ocupacdes - CBO do
Ministério do Trabalho e Emprego, ao mesmo tempo em que sdo matriculados em cursos de
aprendizagem, em instituicdes qualificadoras reconhecidas, responsaveis pela certificacdo. A
carga horaria estabelecida no contrato devera somar o tempo necessario a vivéncia das praticas
do trabalho na empresa e ao aprendizado de conteudos tedricos ministrados na instituicdo de

aprendizagem.

A formacéo técnico-profissional de adolescentes e jovens amplia as possibilidades de
inser¢do no mercado de trabalho e torna mais promissor o futuro da nova geracdo. O empresario,
por sua vez, além de cumprir sua funcdo social, contribuird para a formacdo de um profissional
mais capacitado para as atuais exigéncias do mercado de trabalho e com visdo mais ampla da
propria sociedade. Mais que uma obrigacdo legal, portanto, a aprendizagem é uma acgdo de
responsabilidade social e um importante fator de promocéo da cidadania, redundando, em Gltima
analise, numa melhor produtividade. A aprendizagem proporciona a qualificacdo social e
profissional adequada as demandas e diversidades dos adolescentes, em sua condi¢do peculiar de
pessoa em desenvolvimento, dos jovens, do mundo de trabalho e da sociedade quanto as

dimens0es ética, cognitiva, social e cultural do aprendiz.

A aprendizagem cria oportunidade dos dois lados, tanto o jovem é preparado para
desempenhar atividades profissionais e ter discernimento para lidar com as situacdes diferentes
no mundo do trabalho, quanto da organizagdo possuir e formar uma méao de obra qualificada,
fator essencial em um mundo cada vez mais competitivo, globalizado e com uma permanente

evolucdo tecnoldgica.

A formagdo técnico-profissional deve ser constituida por atividades tedricas e

praticas, organizadas em tarefas de complexidade progressiva, em programa correlato as
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atividades desenvolvidas nas empresas contratantes, proporcionando ao aprendiz uma formacéo

profissional basica.

A formacdo profissional é realizada através dos programas de aprendizagem
organizados e desenvolvidos sob a orientacdo e responsabilidade de instituigdes formadoras

legalmente qualificadas para desempenhar esse papel.

O aprendiz € o jovem ou o adolescente que tem entre 14 e 24 anos matriculado em
curso de aprendizagem e admitido por estabelecimentos de qualquer natureza que possuam
funcionarios regidos pela CLT (Consolidacao das Leis Trabalhistas).

Por se tratar de norma de natureza trabalhista, cabe ao MTE fiscalizar o cumprimento
da legislacdo sobre a aprendizagem, bem como dirimir as davidas suscitadas por quaisquer das

partes envolvidas.

As legislacGes que permitiram e legalizaram a qualificacdo técnico-profissional assim
como o ingresso de jovens no mercado de trabalho tém sido produzidas desde o final da metade
do século passado. A primeira foi estabelecida na consolidacdo das leis trabalhistas (Decreto Lei
5.452, de 1943), em uma época marcada por grandes mudancas econdmicas vindas do
desenvolvimento industrial. Assim, em 01 de maio de 1943, Foi regulamentada a obrigatoriedade
do curso de aprendizagem metddico industrial a toda crianca e adolescente que optasse ingressar
como trabalhador aprendiz na industria brasileira. A idade estabelecida para ingressar como
“Menor Aprendiz”, era entre 12 e 18 anos de idade, sendo proibido apenas aos adolescentes entre
12 e 14 anos, o trabalho em areas de risco que viesse prejudicar a saude, moralidade,
desenvolvimento normal e frequéncia a escola que assegurasse sua formacdo primaria. O
trabalhador aprendiz teve como garantia o registro na carteira de trabalho e remuneracdo nunca
inferior a meio salario minimo. Eles deveriam realizar um curso de aprendizagem do oficio do
trabalho (KUENZER, 1986).

Na década de 60 foi implantado o plano desenvolvimentista. A pedagogia industrial
buscou treinar cada vez mais os aprendizes, pois a intencdo era formar profissionais cujo

desempenho provocasse impacto no crescimento econémico (KUENZER, 1986).

A crise estrutural do capitalismo na década de 70 exigiu a formacdo de um novo

perfil profissional, ndo mais baseado na producdo de série, mas buscou-se desenvolver uma
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aprendizagem voltada a produtividade flexivel. E diante dessas mudancas o decreto Lei 5.452, de
1943, foi revogado e substituido em 19 de dezembro do ano de 2000, pela Lei Federal 10.097, a
denominada “Lei do Menor Aprendiz”. Apesar das datas serem distantes a aprendizagem
metodica foi mantida, porém dentro dos moldes das novas relages comerciais. A idade limite de
ingresso na aprendizagem passou a ser 14 anos e foram garantido a eles todos os direitos
trabalhistas, remuneracdo fixou-se em salario minimo hora, o ensino fundamental completo
passou a ser exigido e o contrato por tem determinado ndo pode passar mais de 2 anos, a ndo ser
em casos especificos dentro da lei (KUENZER, 1986).

Nova modificacdo ocorreu no intervalo de cinco anos de vigéncia da nova lei, que
acabou sendo modificada em 1° de dezembro de 2005 por meio do Decreto Lei 5.598, que

regulamentou a denominada “Lei do Jovem Aprendiz”.
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4. METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa possibilita a solucdo de alguma situacao dificil que ndo pode ser resolvida
automaticamente, mas apenas por meio de um estudo conceitual, com base em fontes de
informacgao (GONCALVES, 2005).

O estudo realizado foi feito para analisar a importancia que o programa de

aprendizagem tem sobre a construcao do perfil profissional do jovem aprendiz.

Segundo Minayo (1994, p. 17), “a pesquisa se traduz na atividade basica da ciéncia,
na sua indagacéo e construgdo da realidade. E a pesquisa que alimenta a atividade do ensino e a
atualiza frente a realidade do mundo. Portanto, embora seja uma pratica tedrica, a pesquisa
vincula pensamento e acdo. Ou seja, nada pode ser intelectualmente um problema, se ndo tiver
sido, em primeiro lugar, um problema da vida pratica. As questdes da investigacdo estdo,
portanto, relacionadas a interesses e circunstancias socialmente condicionadas. S&o frutos de

determinada insercdo no real, nele encontrado suas razoes e seus objetivos.”

O método deve reproduzir uma simples questdo instrumental e idealizar uma visdo de
mundo, do homem e do conhecimento. A compreensdo dos sentidos partiu do entendimento de
um homem constituido em uma relagdo dialética com o social e a sua histéria (GONCALVES,
2007).

A abordagem foi a qualitativa, que auxilia o entendimento de um fenémeno e a
compreender como as pessoas dao sentido a seus mundos e as experiéncias que elas tem do

mundo, contribuindo para o objetivo geral da pesquisa (GODOY, 1995).

O método utilizado para a conducdo da pesquisa foi o estudo de caso. Segundo Yin
(2001, p.21), “permite uma investigacdo para se preservar as caracteristicas holisticas e

significativas dos acontecimentos da vida real”.

Foi feito uma pesquisa bibliografica para o desenvolvimento da metodologia, assim

como artigos, revistas e sites conceituados e especificos do conteudo.

O trabalho caracteriza-se por um carater de estudo exploratério que permite uma

visdo melhor do problema.
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A pesquisa exploratoria objetiva prover ao pesquisador um maior conhecimento sobre
0 assunto ou problema em questdo (MATTAR, 2007). Para Samara e Barros (2007), nos estudos
exploratorios se deseja obter 0 primeiro contato com a situacdo a ser pesquisada ou um melhor
conhecimento do objeto em estudo e das hipdteses que devem ser confirmadas. Os autores
afirmam que eles tém como principais caracteristicas a informalidade, a flexibilidade e a

criatividade.
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5. CENTRO DE INTEGRACAO EMPRESA ESCOLA - CIEE

O Centro de Integracdo Empresa-Escola - CIEE é uma associagdo filantropica de
direito privado, sem fins lucrativos, beneficente de assisténcia social e reconhecida de utilidade
publica que, dentre varios programas, possibilita aos jovens estudantes brasileiros, uma formacao

integral, ingressando-os ao mercado de trabalho, através de treinamentos e programas de estagio.

O maior objetivo do CIEE, com mais de 49 anos de existéncia é encontrar, para 0s
estudantes de nivel médio, técnico e superior oportunidades de estagio ou aprendizado, que 0s

auxiliem a colocar em pratica tudo o que aprenderam na teoria.

A missdo do CIEE é promover atividades que contribuam ndo s6 para a capacitacdo
por via educacional, mas também para a ampliacdo de oportunidades profissionais da juventude
brasileira, visando sua inclusdo no mercado de trabalho e o consequente exercicio da cidadania.
Sua visdo é ser reconhecida como a maior e melhor instituicdo filantrépica voltada para a

interacdo educacdo/trabalho por meio de agdes socialmente sustentaveis.

Os valores do CIEE, sao:

Responsabilidade social

Comunidade bem atendida
Transparéncia, ética e imparcialidade
Confianca e credibilidade
Aprimoramento constante

Solucdes rapidas e inovadoras
Profissionais capacitados, valorizados e motivados
Dedicagéo e lealdade

Trabalho em equipe

Crescimento continuo e autossustentavel
Foco em resultados

5.1 Histdrico da empresa

Ha mais de 49 anos, um grupo de idealistas, formado por empresarios e professores,
reuniu-se, em Sdo Paulo, com um objetivo: auxiliar o jovem estudante universitario e de ensino
médio na busca de sua qualificacdo profissional, por meio da promogdo de programas de estagios

e treinamentos em empresas. O CIEE nasceu desse sonho.
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O CIEE Nacional foi gerado a partir do esforco pioneiro do CIEE Séao Paulo, criado
em 20 de Fevereiro de 1964 e dos demais CIEE’s estaduais autonomos. Foi pioneiro na
viabilizacdo do estagio como complementagdo da atividade educacional e inser¢do do jovem no
mercado de trabalho.

O CIEE Fortaleza foi fundado no dia 22 de outubro de 1982, teve sua primeira instalacao
no centro da cidade. Em 26 de marco de 2003 mudou para uma sede propria situada na torre
empresarial Quixada no bairro Joaquim Tavora. Hoje possui também trés postos de atendimentos.
Um posto instalado na UNIFOR (Universidade de Fortaleza), outro no BNB (Banco do Nordeste)

e outro em Maracanad.

Hoje, o Sistema CIEE Nacional congrega oito CIEEs estaduais autbnomos e unidades
espalhadas no Distrito Federal e por todos os estado do Brasil. Com essas unidades trabalhando
em sintonia, milhares de estudantes estdo se transformando em promissores profissionais. Ao

mesmo tempo, instituicOes de ensino e empresas estdo atuando de forma mais integrada.

O CIEE ja encaminhou para estagio e aprendizado nas empresas mais de 11 milhdes
de estudantes no Brasil, através de suas mais de 350 Unidades de Operacdo e Postos de
Atendimento em todo pais. Ademais, mantém programas sociais como o Programa CIEE de
Alfabetizacdo Gratuita para Adultos, realizado em parceria com a Igreja Catolica e empresas,
bem como o Programa Pessoas com Necessidades Especiais, cursos de idiomas e informatica,

entre outros.

Atualmente, milhares de jovens estudantes recebem bolsas-auxilio do CIEE, em todo
0 pais. Também oferece palestras e seminarios gratuitos sobre relevantes temas da realidade
brasileira.Na busca pelo seu continuo aperfeicoamento, o CIEE oferece, por meio do seu portal,
servicos inéditos na Internet e voltados para o atendimento dos estudantes, das institui¢cbes de
ensino e empresas. As melhorias fazem parte da filosofia da organizacdo, que procura atender

com qualidade aos seus publicos.
5.2 Programa Aprendiz Legal

O CIEE como instituicdo qualificadora reconhecida, fornece capacitacdo profissional
para jovens aprendizes para cumprir a Lei 10.097/2000, a Lei da Aprendizagem. Essa capacitacao

¢ feita em parceria com a Fundacdo Roberto Marinho atraves do programa aprendiz legal. O
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programa é uma parceria do CIEE com a Fundacdo Roberto Marinho que somente em 2011
contou com trinta e dois mil aprendizes, totalizando 1,5 mil turmas em capacitacdo em 10 mil

empresas parceiras.

O Aprendiz Legal é um programa de aprendizagem voltado para a preparagdo e
insercdo de jovens no mundo do trabalho, que se apoia na Lei 10.097/2000, a Lei da

Aprendizagem.

O aprendiz legal pretende contribuir para a formacdo de jovens autdbnomos, que
saibam fazer novas leituras de mundo, ser tomador de decisdes e intervir de forma positiva na
sociedade, bem como o treinamento técnico-profissionalizante que necessitam para ingressar no

mercado de trabalho.

A profissionalizacdo do jovem é uma etapa do seu processo educativo (ECA, art. 62)
e, portanto, a razéo de ser do trabalho é a formacéo, ndo a producdo. O programa Aprendiz Legal,
ao basear-se na Lei 10.097/2000 e em sua regulamentacdo, o Decreto n® 5598/2005, legitima a
intencdo e os esforcos para contribuir com a empregabilidade de nossos jovens, especialmente 0s
menos privilegiados. Este é um passo para integrar a sociedade em torno de uma causa comum:
atender a necessidade dos jovens com suas diferencas individuais, suas condicGes especificas,

aprendendo a conviver com a diversidade humana sem preconceitos.

Operacionalizando em 80 unidades do CIEE e com mais de 250 instrutores em todo
territério nacional, o aprendiz legal disponibiliza para empresas parceiras, aprendizes capacitados
que durante o programa recebem assessoria pedagdgica, assim como suas respectivas familias,

que tém assisténcia social, respeitando a individualidade de cada estudante.
Principios metodoldgicos

A metodologia do programa se da por principios metodologicos. Um deles é a gestao
compartilhada, ou seja, pela lei 10.097/2000 envolve alguns personagens para a sua
implementacdo: o aprendiz, sua familia, a empresa, a instituicdo formadora, a escola e os 6rgéos
publicos. O papel de cada um é essencial na construgdo desse processo para a qualidade da
formacdo do aprendiz. E importante também o acompanhamento do aprendiz por parte dos

educadores e orientadores, mantendo um compartilhamento entre ambos.
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Outro principio é a flexibilidade, que € inerente a lei de aprendizagem, pois a mesma
estabelece que o cumprimento se dé em dois ambientes, na empresa e na instituicdo capacitadora.
O programa esté estruturado em encontros que podem ser reorganizados em fungdo de alguma
demanda especifica, eles ndo precisam ser realizados de forma sequencial e linear. Sao conceitos
estruturantes do programa: identidade, linguagens e trabalho. A identidade é construida a partir
da relacdo que € estabelecida com os outros. Os conteudos sdo apresentados em linguagens
diversificadas, atraves de textos verbais e ndo verbais. E o trabalho que, hoje, representa um valor

social universal, é considerado uma fonte de realizagéo pessoal e social.

Trabalhar com projetos pretende contribuir para que os aprendizes ampliem sua
capacidade de se organizar. E necessario para o jovem, principalmente apds o ingresso no

mercado de trabalho, saber planejar, organizar seu tempo e elaborar projetos de vida.
Principios Pedagdgicos

O programa aprendiz legal se baseia em dois principios pedagdgicos:
desenvolvimento de competéncias, que Sdo recursos internos de compreensao que cada pessoa
possui e que sdao mobilizados e ampliados pelo processo coletivo de aprendizagem, por meio de
situacOes-problema, gerando autonomia intelectual; e a abordagem interdisciplinar e
contextualizada do conhecimento. Os conceitos abordados no Programa articulam-se entre si em
diferentes contextos — por meio de varias linguagens e géneros textuais — para levar a

compreensdo, dando sentido as informacdes, transformando-as em conhecimento.
Material Didatico

Os materiais didaticos constituem um importante diferencial do programa Aprendiz

Legal. Sdo ferramentas que interagem entre si e possuem fungdo pedagdgica especifica.

Foram elaborados em diferentes midias, se fundamentam e se integram por meio dos
conceitos que os constituem e das competéncias selecionadas. E composto por livros para
aprendizes e educadores, CD-ROM com um jogo de tomada de decisdes, DVD com 24

programas e fichas para serem trabalhadas com os jovens, familia e escola.
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6. ANALISE DOS RESULTADOS

Este trabalho foi desenvolvido para avaliar o impacto do programa de aprendizagem
do CIEE no perfil do jovem aprendiz. Através do questionario aplicado foi possivel mensurar a
contribuicdo que o programa causa nos jovens. As afirmagdes envolve o programa de
aprendizagem como um todo. Das questdes relacionadas as organizagdes, a entidade capacitadora

(CIEE) e a autoavaliacéo do jovem.
6.1 Metodologia

Foi aplicado um questionéario (Apéndice A) com perguntas relacionadas a sexo, idade
e renda familiar, mais treze questdes relacionadas ao objetivo da pesquisa. As afirmacdes tratam
sobre a importancia que o programa de aprendizagem possui no desenvolvimento profissional,
sendo distribuidas em afirmac@es envolvendo a entidade capacitadora, tais como estrutura fisica,
instrutor e material didatico e questbes envolvendo diretamente a empresa, como afirmacGes
ligadas aos gestores, atividades e a cultura organizacional. O aprendiz fard uma avaliacdo

utilizando uma escala métrica conforme mostrado abaixo:

01 — Péssimo;

02 — Ruim

03 — Regular

04 —Bom

05 — Otimo

06 — Excelente

A pesquisa foi realizada onde é ministrada a capacitacdo teorica. Foi aplicada em 30
jovens aprendizes com idade entre 16 e 22 anos, que trabalham em empresas distintas e que estdo
concluindo o programa de aprendizagem ministrado pelo Centro de Integragdo Empresa Escola
(CIEE). Esses jovens conseguem ter uma no¢éo do impacto do programa no seu desenvolvimento

profissional.
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6.2 Analise dos dados

Perfil dos Entrevistados

A pesquisa foi realizada com 30 jovens que estdo terminando seus contratos para que
a avaliacdo do programa de aprendizagem seja realizada de uma forma mais eficaz, pois esses
jovens vivenciaram toda a proposta lancada pela parceria CIEE-Empresa.

A primeira constatacdo feita, conforme o grafico abaixo, é que a maior parte da
amostra pesquisada sdo aprendizes do sexo feminino. Elas representam 62% dos pesquisados,

contra 38% do sexo masculino.

Gréfico 1 - Distribuicdo dos aprendizes por sexo
APREMNDIZES POR SEXO

38%
EFEMININO

O MASCULINO

O programa aprendiz assiste jovens entre 14 e 24 anos, porem como 0 objetivo da
pesquisa era a avaliacdo do programa no desenvolvimento profissional dos jovens, o0s
selecionados sdo aprendizes no final do contrato com idades entre 16 e 22 anos. Dos 30 jovens,
segue abaixo distribuidas as idades dos pesquisados. A maior predominancia € de jovens com 18

a 20 anos.
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O programa de aprendizagem tem um cunho social, pois sua funcdo é inserir os

jovens sem experiéncias no mercado de trabalho. O programa em tese deve priorizar pessoas com

uma renda menor, porém conforme a pesquisa, a renda dos entrevistados tem um apice em rendas

com mais de dois salarios minimos. O menor grupo de porcentagem pertence a rendas superiores

a R$ 3.000,00(7%). A segunda menor porcentagem, que ¢é de aproximadamente de 17% encontra-

se exatamente em pessoas com renda familiar em até um salario minimo.

Gréfico 3 — Distribuicdo dos aprendizes por renda familiar
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Afirmacdes

A primeira afirmacdo do questionario fazia men¢do da importancia do programa de

aprendizagem no desenvolvimento do jovem. 60% dos jovens pesquisados consideram que 0

programa de aprendizagem tem uma excelente contribuicdo nos seus desenvolvimentos. Percebe-

se através do grafico que nenhum jovem avaliou como regular, ruim ou péssimo o programa.
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Podemos assim constatar que na visdo do jovem aprendiz o programa de aprendizagem tem sua

importancia nesse desenvolvimento, contribuindo para o alcance de seus objetivos profissionais.
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Grafico 4 — Avaliacdo da importancia do Programa de Aprendizagem no desenvolvimento

profissional.
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A segunda afirmacdo pedia uma autoavaliacdo do aprendiz a respeito do seu perfil
profissional. Os 30 jovens ndo acham que tem perfis regular, ruim ou péssimo (0%). A maioria
(43%) acha que seu perfil é bom. 40% o consideram 6timo e apenas 17% considera que tem um
excelente perfil profissional. Podemos concluir que os jovens estdo mais autoconfiantes com seus
perfis profissionais.

Gréfico 5 — Autoavaliagdo do perfil profissional do aprendiz
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A terceira afirmacgéo pedia que os jovens avaliassem o desempenho do instrutor de
aprendizagem na conducgédo desse processo. 77% avaliaram como excelente o desempenho do
instrutor e 23% como 6timo, ou seja, nenhum jovem avaliou tal ponto como bom, regular, ruim
ou péssimo (0%). Podemos concluir que o instrutor apresenta um importante papel e que sua

funcdo esta sendo bem vista dentro do programa pelos jovens.
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Gréafico 6 — Avaliacdo do desempenho do instrutor na efetividade do processo de aprendizagem.
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A quarta afirmacéo pede a avaliacdo da estrutura e ambiente do local de realizacdo da

capacitacao tedrica. As porcentagens estdo bem distribuidas entre os niveis de excelente, 6timo e

bom. Apenas 3% considera regular a estrutura e nenhum jovem acha ruim ou péssimo. A

conclusdo € que a estrutura e 0 ambiente do local de capacitacdo sdo propicios para as atividades

ligadas ao programa, ndo atrapalhando o aprendizado e desenvolvimento dos aprendizes.

Gréfico 7 — avaliacdo da estrutura fisica e do ambiente do local da capacitacao
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Os aprendizes avaliaram na quinta afirmacdo o material didatico utilizado em sala de

aula, tais como: livros, apostilas, slides, atividades realizadas. 40% acha que o material é

excelente. Seguido de 27% que avaliam como bom e 23% como 6timo. As demais s80 menores,

porém é importante falar delas, ja que o material didatico tem plena importancia no aprendizado.

7 % o consideram regular e 3% avaliaram como ruim.
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Gréafico 8 — avaliacdo do material didatico utilizado na capacitacao.

AFIRMACAO 5 - MATERIAL DIDATICO DA CAPACITACAO

40% m EXCELENTE

30% - mOTIMO

-BOM

20%% -
REGULAR

10% - —l = RUIM
0% ; ¥ y . L_ . — ./‘PESSIMO
<= o
& %Oé\ ¥ Sl N

6 Q" W c_;'?
& <«

A sexta afirmacdo exigia uma analise do impacto da cultura organizacional na
influencia do perfil profissional. As organizacdes tendem a todo o momento moldar seus
colaboradores. Na pesquisa com o0s jovens, 43% avaliam como 6timo o nivel de influéncia da
cultura da empresa. Um dado a ser observado é que 7% acreditam ser regular e 3% péssimo o

nivel de participacdo da cultura da empresa.

Gréafico 9 — Avaliacdo da influéncia da cultura organizacional no perfil profissional.

AFIRMACAO 6 - INFLUENCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL
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A sétima afirmacdo diz respeito se 0s jovens acham que a capacitagdo tedrica
desenvolve competéncias para o desenvolvimento da carreira. Nesse caso, nenhum jovem acha
ruim ou péssimo (0%). A grande parte acha que a contribuigéo é excelente (43%), ou seja, que 0
curso proporciona o alcance de competéncias e habilidades que irdo ajudar o alcance de suas

carreiras profissionais.
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Grafico 10 — avaliacdo da participacdo da capacitacdo tedrica no desenvolvimento de

competéncias para 0 sucesso na carreira.
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A oitava afirmacdo fazia avaliacdo da contribuicdo das atividades realizadas na
empresa para o desenvolvimento profissional. Por serem jovens e iniciantes no mercado de
trabalho grande parte das empresas ndo repassa ao aprendiz atividades de grandes
responsabilidades. Ainda assim a maioria avaliou suas atividades nos nivel de excelente, 6timo e
bom. 10% dos jovens acha que a participacdo das atividades é regular. Essa percepcdo deve

surgir do fato das atividades em grande parte serem muito simples.

Grafico 11 — Avaliacdo da contribuicdo das atividades na empresa para o desenvolvimento

profissional.

AFIRMAGAO 8 - CONTRIBUIGAD DAS ATIVIDADES NA EMPRESA PARA O DESENVOLVIMENTO
PROFISSIOMAL

B EXCELENTE

40% m OTIMO
30% BOM
20% REGULAR
10% -I mRUIM
—_ —_— W PESSIMO

0% T T T T T T T

E de suma importancia a empresa que oferece treinamento dar importancia a esse
processo e valorizar e identificar as mudancas que ocorrem apos a sua aplicagdo. Assim, a nona
afirmacéo solicitava aos jovens que avaliassem a percepcéo deles para a valorizagédo por parte da
organizacdo para a capacitagdo que eles recebem. Pode ser percebido que dois aprendizes
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avaliaram como ruim e péssimo, ou seja, a avaliacdo ruim (3%) e péssima (3%) para a
importancia que a empresa da. A maior porcentagem foi avaliada como 6timo (30%). Isso
representa uma preocupacdo das organizacOes na valorizacdo da aprendizagem. Os demais
avaliaram que a importancia dada pela empresa é excelente (23%) e bom (30%).

Gréafico 12 — Avaliacao para a importancia dada pela empresa para a capacitacao.

AFIRMAGAO 9 -IMPORTANCIA DADA PELA EMPRESA PARA A CAPACITAGAO
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Na afirmacdo 10 temos uma distribuicdo da avaliacdo dos aprendizes, pois esse item
pede a avaliacdo da participacdo do gestor no processo de aprendizagem. Dos 30 aprendizes 40%
avaliaram como excelente a participacdo do gestor. 13% avaliaram como Otimo e bom,
totalizando 26%. O que chama atencdo é que 27% avaliam que a contribuicdo do gestor é regular,
ou seja, que ndo contribui efetivamente no processo de aprendizagem. 3% avaliaram como ruim e
péssimo, totalizando 6%. Essa distribuicdo variada pode ser concluida pela figura que o gestor
apresenta dentro de uma organizacdo. Uma méa impressdo pessoal pode acarretar nessa avaliacao
mais dura, pois o fato de ndo gostar do chefe pode esconder o profissionalismo que ele na

verdade tem e a avaliacdo feita pode vir carregada de parcialidade em seu julgo.
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Gréafico 13 — Avaliacao da participacao do gestor no processo de aprendizagem.

AFIRMACAO 10 - PARTICIPACAO DO GESTOR DO PROCESSO
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A décima primeira afirmacdo trata da avaliacdo de desempenho realizada tanto na

empresa como na capacitacdo para o desenvolvimento do jovem. Nenhum jovem avaliou como
ruim e péssima tendo assim a grande parte uma percep¢do positiva do feedback no seu processo
de desenvolvimento. Apenas 3% avaliaram como regular, que representa apenas um aprendiz. As

demais porcentagens se dividem em 6timo (37%), excelente e bom, cada um com 30%.

Gréafico 14 — Avaliacdo da colaboracdo da avaliacdo de desempenho no desenvolvimento

profissional.
AFIRMACAO 11 - COLABORACAO DA AVALIACAC DE DESEMPENHO
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O programa aprendiz legal do CIEE possui um conteudo programéatico a ser
trabalhado na duracdo do contrato ja pré-estabelecido. E € divido em dois modulos (basico e
especifico). Independente da area de atuacdo os jovens passam pelo modulo bésico, que trabalha
a construgdo de competéncias e uma visdo diferenciada do mundo. Na 122 afirmacdo foi
solicitado aos jovens que avaliassem a efetividade desse conteudo para o desenvolvimento de
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competéncias e habilidades. Nenhum jovem avaliou como regular, ruim ou péssimo (0%). 57%
avaliaram como 6timo o contedo e 40% como excelente. Apenas 3% acham que a contribuicéo
é boa.

Gréfico 15 — Avaliacdo da contribuicdo do conteldo programatico para o desenvolvimento de

competéncias e habilidades.

AFIRMACAO 12 - A CONTRIBUICAC DO CONTEUDO PROGRAMATICO DA
CAPACITACAOC PARA O DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS EHABILIDADES
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A 13% afirmacdo diz respeito da percepcao dos jovens para sua trajetoria profissional
até aqui. Diferente da auto avaliacdo do perfil profissional (Figura 2) a trajetéria é avaliada com o
que o aprendiz tem pra apresentar, por isso a porcentagem de excelente(53%) aumentou, assim
como a de 6timo(40%), restando 7% dos aprendiz avaliando como boa sua trajetoria até aqui.

Nenhum aprendiz avaliou como regular, ruim ou péssima sua trajetoria até aqui.

Gréfico 16 — Avaliacdo dos aprendizes de sua trajetdria profissional.
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7. CONCLUSAO

A lei da aprendizagem n°. 10.097/2000, regulamentada pelo Decreto n°. 5.598/2005
cumpre, hoje, um importante papel social quando estabelece que empresas de grande e médio
porte devem contratar jovens entre 14 e 24 anos para integrar seu quadro de funcionario sob a
condicéo de aprendiz.

Mais que um grande numero de jovens com oportunidade de se inserir no mercado de
trabalho e obter uma oportunidade de emprego, essa lei proporciona a capacitacdo e o
treinamento da mado de obra da nova geracdo, mao de obra essa, escassa de qualificacdo e
insuficiente para atender as demandas t&o exigentes do mundo moderno.

As pessoas estdo assumindo papéis cada vez mais essenciais nas organizacdes. E o
diferencial competitivo que s é alcancado através delas, através de seus talentos, do seu capital
intelectual. Para isso as empresas estdo investindo pesadamente na aprendizagem de seus
funcionarios, utilizando a gestdo de pessoas e seus subprocessos como ferramentas estratégicas
no alcance dos objetivos organizacionais. Assim, o treinamento, desenvolvimento e capacitacao
dos colaboradores passaram a ser um investimento para essas organizacaoes.

Através da pesquisa realizada foi possivel atingir os objetivos do trabalho, que era
comprovar o impacto positivo do programa de aprendizagem na construcao do perfil profissional
do jovem aprendiz. Em um préximo trabalho seria importante uma analise sobre a sobrevivéncia
no mercado desses jovens ap0Os a experiéncia da aprendizagem, pois ha limitacGes por conta do
namero restrito de aprendizes entrevistados o que limita conclusdes mais aprofundadas.

Pela pesquisa pode-se identificar que os usuarios do CIEE veem nesta entidade a
possibilidade de apoio naquilo a que se prope, propiciar e obter boa posicdo no mercado de
trabalho. Verificou-se ainda uma verificagdo do publico alvo do servigo do CIEE.

O objetivo foi cumprido na medida em que 0s entrevistados evidenciaram o apoio a
capacitacdo por meio de uma instrucdo por estes considerada boa, 0 que proporciona a
possibilidade do jovem aprendiz estar dentro de um perfil de competéncias exigidos pelo
mercado de trabalho.

Assim pode-se concluir que o programa de aprendizagem do CIEE ¢é efetivo em seu
propdsito de desenvolver jovens capacitados para atuar no mercado de trabalho. Através da
aprendizagem o0s jovens estardo mais bem preparados para assumir papéis de importancia dentro

das empresas, se autogerindo no planejamento de suas careiras, desenvolvendo competéncias e
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habilidades, trazendo competitividade e dindmica as organizacdes e inovacdes ao mercado de
trabalho.
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APENDICE

QUESTIONARIO PARA PESQUISA
Instrugdes de resposta ao questionario:
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O Questionario tem o objetivo de verificar se o programa de aprendizagem do CIEE é importante na construcdo

do perfil profissional do jovem aprendiz.

E necessario que o questionario seja preenchido com a maxima atencdo e honestidade para que seja avaliada a

eficacia do programa.

As perguntas envolvem o programa de aprendizagem , onde sera mensurado o desenvolvimento das competéncias

que formam o perfil profissional através da capacitacdo técnico-profissionalizante.

Como modo de avaliagdo cada aprendiz deverd usar a escala de avaliagdo seguindo o item que julga mais assertivo

a sua resposta, conforme abaixo:

Excelente Otimo Bom Regular Ruim

Péssimo

6 5 4 3 2

1

1. Sexo:

2. ldade:

3. Renda Familiar:

() Até R$ 678,00

() De R$ 678,01 a R$ 1.500,00

( ) De R$ 1.500,01 a R$ 3.000,00
(') A partir de R$ 3.000,00

Afirmagodes

1) Como vocé avalia a importancia do programa de aprendizagem no seu desenvolvimento
profissional.

2) Qual a sua percepcdo a respeito do seu perfil profissional.

3) Sua analise a respeito do desempenho do instrutor na efetividade do processo de
aprendizagem.

4) Sua avaliagdo acerca da estrutura fisica e o ambiente onde € realizada a capacitagdo
tedrica.

5) Como vocé avalia a qualidade do material didatico utilizado na capacitagdo tedrica, tais
como: livros, apostilas, slides, atividades e etc.

6) Na sua concepcdo qual o grau de influéncia da cultura organizacional no seu perfil
profissional.

7) Em seu julgamento qual o nivel de participagdo da capacitagdo tedrica no
desenvolvimento de competéncias que sdo necessarias para a evolucdo de carreiras.

8)Sua andlise da contribuicdo das atividades desempenhadas na empresa para 0 seu
desenvolvimento profissional

9) Avalie o nivel de importancia dado por sua empresa para a capacitacdo profissional
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10) Avaliaco da participagdo do seu gestor no processo de aprendizagem

11) Nivel de colaboracdo da avaliacdo de desempenho realizada na capacitacdo tedrica e
pratica no seu desenvolvimento.

12) Em sua analise o conteldo programatico da capacitacdo desenvolve competéncias e
habilidades que contribuem para o seu desempenho profissional

13)Como vocé avalia até aqui sua trajetdria profissional apés a capacitagao.
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