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RESUMO

Cada vez mais, as empresas devem se adaptar as mudancgas constantes do
mercado. Fatores exigidos por essa mudanga, como inovagdo e exigéncia por
qualidade, sao fruto do investimento em um mesmo ativo: pessoas. Estas devem ser
alinhadas aos valores, estratégia e perfil da empresa. O foco das empresas para que
isso acontecga tem sido prepara-las para que tenham um desempenho eficiente no
alcance de resultados. Os Programas Trainees sdo treinamentos estruturados e
voltados para atividades especificas da empresa. Propdem-se a preparar o membro
para o desempenho do cargo, alinhando-o a estratégia e aos valores da empresa. O
principal objetivo desta pesquisa foi testar o Impacto em Profundidade de Programas
Trainees no desempenho dos egressos. O estudo foi composto por trés processos:
Mapeamento de competéncias técnico/cognitivas e comportamentais/afetivas;
Construcdo e validacdo de um instrumento de avaliacdo de impacto em
profundidade; Comparagao das medidas de desempenho comportamental antes e
apos a realizagdo dos Programas Trainees. As respostas de 130 participantes, de
nove cursos diferentes na Universidade de Brasilia, foram submetidas a analises
descritivas. A coleta de dados se deu em dois momentos distintos: no primeiro dia
de treinamento e trés meses apos ele ter sido finalizado. Nos resultados referentes
ao mapeamento foram obtidas 23 competéncias comportamentais e 25 técnicas. Na
etapa de validagcdo de competéncias, 48 itens foram aprovados para a construcdo do
questionario. Os resultados finais da pesquisa mostraram que os Programas
Trainees tiveram impacto sobre o desempenho de egressos, considerando as
analises feitas. Esse impacto foi baixo nas competéncias comportamentais, visto
que, entre 22 competéncias, quatro foram impactadas; e positivo nas competéncias
técnicas, tendo impacto em 13 competéncias de 26.

Palavras-chave: Impacto do treinamento; Competéncias Comportamentais;
Competéncias Técnicas; Desempenho.
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1 INTRODUGAO

1.1 Contextualizacao

O mercado empresarial, mais do que nunca, esta extremamente competitivo.
Cada vez mais, sao aprofundados estudos sobre os fatores que contribuem para
que as empresas destaquem-se nesse cenario. De acordo com Fleury (1995), a
base para que as empresas tenham essa competitividade estd no estoque de
conhecimentos que as organizag¢des detém. Cavalcante (2006) afirma que rapidas e
intensas mudangas ocorrem nas organizagdes atuais e, para manter um alto padrao
de qualidade em seus servicos, as empresas tém buscado um maior
desenvolvimento do seus profissionais, visando a uma maior competitividade de
mercado. A busca por essa qualidade exige melhor preparo dos funcionarios que
entregam produto ou servico. Em grande parte das empresas no mercado atual,

esse preparo € chamado de Programa Trainee.

De acordo com Silva, Costa e Dias (2014), o Programa Trainee € uma forma
de treinar e selecionar o funcionario, alinhando-o aos objetivos e negdcio da
organizagao, ou seja, consiste em processos de selecao e treinamento. A partir do
negocio e da estratégia da organizacéo, sdo delimitados desempenhos esperados
dos funcionarios para que os resultados desejados e os objetivos da empresa sejam
alcangados. O treinamento visa ao desenvolvimento de determinadas competéncias
para que os trainees selecionados entrem devidamente preparados e alinhados com

a organizagao e suas exigéncias, atingindo o desempenho que se espera deles.

Segundo Motter (2000), os Programas Trainees tém como fungédo captar e
desenvolver individuos de alto potencial em inicio de carreira, que tenham
principalmente entusiasmo e vontade de mudar. Isso para, entdo, formar um banco
de talentos que venham a fazer carreira e ocupar posigdes estratégicas na
organizagao. Ou seja, o Programa Trainee é algo que deve alinhar os funcionarios
especificamente as fungdes que a organizagédo exige. O mesmo é voltado para a

organizagao em si, seus objetivos e as fungdes a serem desempenhadas.
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Cada vez mais os Programas Trainees sao utilizados nas organizagdes, por
serem muito compativeis com o que elas esperam. Da mesma forma, esses devem
ser estruturados e devem ter, pelo menos, uma pessoa responsavel por planejar,

administrar e avalia-los, segundo estudos realizados pela Across (1999).

1.2 Formulagao do problema

Godoi, Pegorelli e Silva (2008) apontam que os Programas Trainees séo hoje
uma das principais ferramentas utilizadas pelas empresas para a absorgao e

desenvolvimento de talentos.

Mas deve-se levantar o ponto: Por que avaliar Programas Trainees e nao
cursos, capacitagdes ou Treinamentos de uma forma geral? Isso se deve ao fato de
que o Programa Trainee € o que se pode chamar de um “contexto ideal” para avaliar
um treinamento, visto que este é alinhado aos objetivos e a estratégia da empresa.
Além disso, ha o fato de o programa ser aplicado pelos proprios membros da
empresa, “pessoas estratégicas e de alta responsabilidade”, como afirma Across
(1999), que ja estdo habituados ao contexto em que os trainees serdo inseridos
futuramente. Logo, eles conduzem o treinamento alinhando e cobrando os trainees
de acordo com os padrdes da empresa. De acordo com Godoi, Pegorelli e Silva
(2008), aspectos comportamentais cobrados pela empresa sdo vinculados e
alinhados as competéncias e valores da empresa, ou seja, sdo estratégicos e
alinhados ao perfil desejado por ela. A esséncia do Programa Trainee € a mesma,
apesar de ter modificacbes de uma época para outra, por ser alinhado ao perfil e a
estratégia da empresa, que dificimente mudam. Logo, todos os funcionarios que
estdo na organizagdo passam por treinamentos semelhantes. Reforgando o ponto
colocado por Cavalcante (2006), o contexto atual das organizag¢des € voltado para o
fator qualidade, sendo a entrega de resultados fator exigido dos trainees para que
sejam efetivamente contratados. O Programa Trainee €&, além de um treinamento,
um momento de selegdo, ou seja, o trainee que tem como objetivo trabalhar na
organizagao, além de fazer o treinamento por completo, deve ter aprendizagem e
desempenho satisfatorios para ser selecionado. Assim, a selecdo dos que serao

efetivados (por parte dos gestores da empresa e responsaveis pela coordenagao do
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Programa Trainee) exige um grau mais elevado de comprometimento dos
participantes. Na pesquisa realizada por Silva, Costa e Dias (2014), eles chamam
atencdo para o relato de entrevistados que participaram do Programa Trainee
analisado. Para eles, o nivel de exigéncia, apesar de criticado, foi fator motivador
para o estimulo a aprendizagem. Os resultados também mostram que os niveis de
pressdo e de cobranga sdo importantes para que os jovens possam manter o foco

necessario dentro do Programa Trainee.

Motter (2000) afirma que o Programa Trainee € o melhor tipo de preparo e
investimento que as organizagcbes podem fazer para preparar seus funcionarios a
exercerem suas fungdes nas empresas. Silva, Costa e Dias (2014) despertam a
reflexdo de que os resultados dos Programas Trainees podem ocorrer de forma a
serem equivalentes ou até superarem as expectativas e exigéncias da organizagao.
Mas isso de fato acontece? Levanta-se entdo a questdo: Ha impacto dos
Programas Trainees sobre o desempenho dos egressos? Portanto, sera
analisado se o Programa Trainee afeta o desenvolvimento de competéncias e a
aplicagao delas no trabalho, ou seja, o desempenho dos trainees ou funcionarios

das organizacgoes.

1.3 Objetivo Geral

Este estudo tem como propésito avaliar o impacto dos Programas Trainees

das empresas selecionadas no desempenho dos egressos.

1.4 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos do presente estudo séo:

* mapear competéncias técnico/cognitivas e comportamentais/afetivas

dos egressos dos Programas Trainees;

* comparar as medidas de desempenho comportamental antes a apos a

realizagado dos Programas Trainees.
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1.5 Justificativa

Os Programas Trainees tém sido utilizados pelas empresas como uma das
principais agdes para captacao de talentos, com estruturas cada vez mais sélidas e
condizentes com o competitivo mercado de trabalho atual (SILVA; COSTA; DIAS,
2014).

O estudo foi feito acerca de “Programas Trainees”, por ser um tema muito
discutido e aplicado no mercado, principalmente nas empresas privadas de grande
porte (MOTTER, 2000). As empresas investem tempo, dinheiro entre outros
esforcos, esperando o retorno em forma de desempenho e eficiéncia por parte dos
funcionarios. Motter (2000) levanta que é avaliado o desempenho técnico do trainee
e Godoi, Pegorelli, Rosa e Silva (2009) colocam que os aspectos comportamentais a
serem avaliados sao vinculados aos valores e objetivos da organizagdo. Conclui-se
que apesar do Programa Trainee ser estruturado, avalia fatores intrinsecos e de
dificil observacdo. E necessario um tipo de avaliagdo elaborada a partir de uma
analise aprofundada da organizagdo, seus objetivos e valores, para que essa seja
alinhada com o que a organizagdo espera que seus funcionarios entreguem. Os
resultados dessa avaliagao poderao responder aos gestores se o investimento deles

nos treinamentos esta trazendo o retorno desejado.

Sendo utilizadas empresas juniores na pesquisa, essas seguem o modelo das
empresas de mercado, referente a capacitacdo dos seus membros, adotando
também os Programas Trainees como forma de treinamento. O foco das empresas
juniores é preparar os alunos para o ambiente de mercado formando e qualificando-
os profissionalmente, segundo Oliveira (2003). Ao final de cada treinamento as
empresas precisam saber se ele esta alcangando esse objetivo e tornando o trainee
(ou futuro membro) em um profissional mais maduro e preparado para o ambiente
de mercado. Souza (2002) mostra que o preparo dos universitarios no papel de
trainee é voltado para seu desenvolvimento como empresario junior, deve ser
avaliado se os treinamentos estdo de fato preparando os seus membros para

experiéncias semelhantes as que irdo vivenciar no mercado.

O tema abordado, apesar de apresentar destaque no mercado e ser muito

utilizado, ndo apresenta muitos estudos ou pesquisas metodoldgicas referente a
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Programas Trainees, especificamente. Godoi, Pegorelli e Silva (2009) afirmam que
apesar de muitas empresas adotarem os Programas Trainees, ha poucos estudos e
literaturas voltados para esses. Mesmo as empresas aplicando avaliagbes sobre
seus Programas Trainees, ndo sao compartilhados os resultados aprofundados
sobre a mudanca de comportamento provinda desses. Ha necessidade de comparar
resultados de desempenho e o0 seu alcance nos treinamentos, pela avaliagao dele
em diferentes momentos. Dessa forma sera possivel realizar analises aprofundadas

sobre o impacto dos treinamentos sobre os participantes.

Observa-se também que deveria haver maior aproveitamento de
metodologias e estudos académicos voltados a construgdo de instrumentos de
avaliacdo. Isso agregaria para as empresas, pela confiabilidade na qualidade do
instrumento; e para o0 meio académico pela necessidade de resultados praticos de
instrumentos elaborados com base nessas metodologias, possibilitando analises de

como utiliza-las e combina-las.

O estudo justifica-se pela realizagdo, de forma completa e aprofundada, da
avaliagdo do impacto de Programas Trainees sobre o desempenho dos
participantes, pela aplicagdo de um mesmo questionario (construido e voltado para o
publico em especifico). Essa avaliagéao foi feita comparando os momentos de pré-

treinamento e pds, sendo os instrumentos aplicados em empresas juniores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta etapa do estudo serdo abordados assuntos que embasem e deem
suporte tedrico para os estudos e analises apresentados em seguida. Estes estédo
diretamente relacionados com os objetivos especificos citados anteriormente. Seréo
abordados os assuntos: Aprendizagem e Treinamento nas Organizagdes; Avaliagéao
de Treinamentos, no qual serao tratadas medidas de avaliagdo de impacto em

profundidade; e Avaliagdo de Programas Trainees.

2.1 Aprendizagem e Treinamento nas Organizagdes

Coelho Junior e Borges-Andrade (2008) afirmam que a aprendizagem no
trabalho pode ser resultante de processos formais ou informais. Os formais seriam,
no caso, treinamento, desenvolvimento e educacido. O autor especifica que esses
processos tém por finalidade preparar o individuo pela aquisicao de conhecimentos,
habilidades e atitudes cobradas pela organizagdo para desempenha-las apos o
treinamento. Os processos informais seriam relativos a aprendizagem de forma
espontanea, pelo contato com outras pessoas, autodidatismo, ou pela experiéncia
no ambiente de trabalho. Pode-se, entdo, assumir que o treinamento é um dos
principais mecanismos responsaveis pela ocorréncia da aprendizagem nas
organizagoes.

A partir da aprendizagem ocorrera o desenvolvimento de competéncias,
segundo Freitas e Brandao (2005), e estes ressaltam a importancia de mecanismos
que deem suporte a ou promovam essa aprendizagem. Pode-se relacionar isso com
a colocagao de Wardman (1996), quando afirma que aprender esta diretamente
ligado a aquisicdo de novos habitos, atitudes e comportamentos resultantes de um
treinamento ou de novas experiéncias. Kim (1993) aborda o mesmo, mas adiciona
que, além da aquisicdo de novas condutas, aprender pode envolver modificar

condutas ja existentes.

Para Pantoja e Borges-Andrade (2004), a aprendizagem € um processo

psicolégico que ocorre no primeiro dos niveis organizacionais, o individual. Coelho
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Junior e Borges-Andrade (2008) e Carbone, Branddo e Leite (2005) afirmam que
aplicagdao da aprendizagem no trabalho gera o desempenho expresso pelos
comportamentos que a pessoa manifesta e como consequéncia realizagdes e
resultados. Logo, a aprendizagem € o momento da aquisicdo de conhecimentos,

habilidades e atitudes para que sejam expressados como desempenho.

Pantoja e Borges-Andrade (2004, p. 119) especificam a relagdo entre
Aprendizagem e Treinamento ao falarem sobre a S-O-R, em que “as acgdes
organizacionais (S) promovem a aquisicdo dos CHAs (O) que se traduzem em
comportamento (R) durante T&D (aprendizagem)”, referente aos processos formais
de aprendizagem levantados por Coelho Junior e Borges-Andrade (2008). Pilati e
Abbad (2005) complementam, apontando a eficiéncia da aprendizagem e
desenvolvimento de competéncias no campo de Treinamento, Desenvolvimento e

Educacéo.

Para Borges-Andrade (2002), os processos de TD&E sao acodes
organizacionais que utilizam a tecnologia instrucional na promog¢ao do
desenvolvimento de competéncias para suprir lacunas de desempenho. Esses
processos preparam os empregados para novas fungdes, processos e tecnologias
da organizagédo. Alinham os funcionarios a esta, tornando possivel também seu
crescimento. Pilati e Abbad (2005, p. 43) afirmam o mesmo, trazendo também o
conceito de Treinamento como “agédo tecnoldgica controlada pela organizagao,
composta de partes coordenadas entre si, inseridas no contexto organizacional,
calcada em conhecimentos advindos em diversas areas”, tendo as mesmas
finalidades quanto a melhoria do desempenho, a preparacdo para funcdes e

tecnologias levantadas por Borges-Andrade (2002).

Além dos conceitos de Treinamento, Desenvolvimento e Educacgdo, foram
adicionados mais dois, sendo propostos cinco conceitos centrais por Vargas e
Abbad (2006): informacéo, instrugcdo, treinamento, desenvolvimento e educacéo

(Figura 1).
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Figura 1 — Relagao entre conceitos e respectivas solugdes educacionais

Programas de média e longa duragao (técnicas profissionalizantes,
graduacgao, especializagdo, mestrado e doutorado).

Programas de gualidade de vida no trabalho, orientagdo
Desenvolvimento profissional, autogestao de carreira.
Treinamm Agdes educacionais de curta e média duragao (cursos, oficinas).

_ Orientagdes baseadas em objetivos instrucionais, realizadas
Instrugao com apoio de manuais, roteiros.

@\\\

Educagao

Acbes educacionais de curta duragéo (aulas, manuais, roteiros).

Fonte: Vargas e Abbad (2006); elaborado pela autora

Vargas e Abbad (2006) descrevem os dois primeiros conceitos e Abbad e
Borges-Andrade (2004), Nadler (1984) e Sallorenzo (2000 apud VARGAS; ABBAD,

2006) descrevem os restantes da seguinte forma:

* Instrugdo: processo de formulagao sistematica de objetivos especificos
e definicdo de métodos de ensino em fungao dos médulos ou unidades

de conteudo;

* Informagé&o: conteudos organizados pela equipe de planejadores sob

forma de programas instrucionais;

* Treinamento: prepara os individuos para melhorar o desempenho no

cargo atual,

* Educacéo: oportunidades dadas pela organizagao ao individuo visando
a prepara-lo para ocupar cargos diferentes em outros momentos dentro

da mesma organizagéo;

* Desenvolvimento: agdes planejadas e direcionadas para o crescimento

pessoal do trabalho em determinada organizacéo.
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Borges-Andrade (2002) afirma que devem ser avaliados os efeitos de TD&E a
partir de um processo voltado para a melhoria continua de suas acbes. Essas
avaliacbes devem ser feitas antes e depois de TD&E e devem gerar como
resultados: provimento de informacdes, retroalimentacdo e aperfeicoamento do
sistema. Ou seja, finalizado o treinamento, sera avaliado se os objetivos delimitados
no planejamento/inicio foram alcancados. Além disso, serdo levantados os

resultados e os efeitos do treinamento sobre os participantes.

2.2 Avaliacao de Treinamentos

Abbad (1999) e Borges-Andrade (2006) afirmam que avaliar um treinamento
visa ao controle de seus resultados, abrangendo processos de coleta, mensuragao,
analise e interpretacdo de dados sobre os desempenhos finais apresentados pelos

individuos e obtidos em razédo desse treinamento.
Salas e Cannon-Bowers (2001) especificam esses processos como:

* Andlise das necessidades de treinamento: analise da demanda e

analise das tarefas cognitivas;

* Analise do conteudo instrucional: por meio de analise organizacional e

analise das tarefas;

* Andlise das caracteristicas individuais: habilidades cognitivas,
autoeficacia, orientacdo por metas, motivacdo e experiéncias pré-

treinamento;
* Avaliagdo do Treinamento: momento pds-treinamento.

A partir das afirmacdes dos autores, conclui-se que a avaliagdo € um
processo acumulativo com o propésito de obter informacées ao final ou apds o
treinamento para verificar a capacidade do TD&E de produzir resultados. Scriven
(1967) fala sobre a continua coleta de resultados a fim de obter informag¢des que
confirmem ou n&o a necessidade de mudangas no treinamento. Logo, reafirma a
necessidade de avaliagdo e melhoria continua. Seguindo a légica desses processos,

foram levantados trés modelos de avaliagdo de TD&E: Birdi (2000); Kirkpatrick
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(1976) e Hamblin (1978); Modelo MAIS, de Borges-Andrade (1982); IMPACT, de
Abbad (1999).

Birdi (2000) classifica os tipos de efeitos que ocorrem pela transferéncia da
aprendizagem de acordo com cada nivel. O que é chamado por Birdi (2000) como
“efeitos ocorridos pela transferéncia de aprendizagem” pode ser visto como o
impacto que o treinamento tem sobre os niveis levantados pelo autor.

Birdi (2000) classifica os efeitos, de acordo com os niveis, da seguinte forma:

* Efeitos no nivel do individuo:

- Afetivos: atitudes frente a pessoas, objetos e aspectos de trabalho,
sobre si proprio e sobre a aprendizagem; motivagéo; percepg¢ao do
bem-estar mental; trabalho em rede e em colaboragdo com outras
pessoas.

- Cognitivos: uso de informagdes verbais, conceitos e regras de trabalho,
solucao de problemas ou criatividade na realizacao de tarefas.

- Psicomotores: velocidade e fluidez no desempenho do trabalho.

» Efeitos no nivel da equipe:

- Afetivos: coesao, satisfacdo e autoeficacia da equipe e sua orientacao

para a tarefa, ambiguidade de papéis na equipe.

Cognitivos: conhecimento adquiridos e compartilhados entre os
membros da equipe.

De desempenho: comunicacao interna, divisdo de responsabilidades,

solucdo de problemas e tomada de decisdo na equipe e niveis de
participacdo dos membros da equipe.

De qualificacdo: certificacbes formais recebidas pela equipe, como

qualidade.
* Efeitos no nivel da organizagéao:

Relativos a aquisicdo de recursos: novos clientes, compra de outras

organizacgoes.

Relativos a processos internos: novas tecnologias de trabalho, clima

organizacional, absenteismo e rotatividades do conjunto de
trabalhadores, taxas de acidentes no trabalho.

Relativos a metas de produtos: quantidade, qualidade e variedade do

que foi produzido pela organizagédo ou suas unidades.
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- Relativos a metas do sistema: crescimento e lucro da organizagéo,

retorno de investimentos em T&D.

» Efeitos constituintes: satisfagdo de consumidores e acionistas, imagem

organizacional.

Os modelos propostos por Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) trazem niveis

a curto e longo prazo como resultado das agbes de TD&E (Quadro 1):

Quadro 1 — Modelos de Avaliagcdo em TD&E Kirkpatrick (1976) e Hambling
(1978)

Modelo de Avaliagao em TD&E Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978)

Curto prazo

1. Reagao

Contempla opinides dos participantes em
relagdo ao grau de utilidade e dificuldade
do curso.

2. Aprendizagem

Aquisi¢do por esses participantes de
conhecimentos, habilidades e atitudes -
CHAs

Longo prazo

3. Comportamento no
cargo

Utilizag&o no trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes
pelos participantes das ag¢des de TD&E.

4. Organizagao

Mudancgas que podem ter ocorrido no
funcionamento da organiza¢do em que
trabalham estes participantes.

5. Valor Final

Alteracdes na produgdo ou NOS Servigos
prestados por essa organizagao ou
outros beneficios sociais e econdmcos.

Fonte: Meneses, Zerbini e Abbad (2011)

No que diz respeito a curto prazo esse modelo esta ligado a Aprendizagem,

pela mudanga de comportamento que ocorre do inicio ao fim do treinamento. Por

sua vez, o impacto do treinamento na organizagdo s6 pode ser observado nas

etapas posteriores, a longo prazo.

Borges-Andrade (1982) propde o Modelo de Avaliagéo Integrado e Somativo

(MAIS). E considerado “Integrado” por considerar diversas varidveis para o

atingimento dos objetivos e resultados. Essas variaveis sdo divididas em: insumos,

procedimentos, processos, resultados e ambiente (Figura 2).
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Figura 2 — Figura Modelo de Avaliagao Integrado e Somativo
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Fonte: Borges-Andrade (1982)

Entre as variaveis utilizadas por Borges-Andrade (1982) foram consideradas
também experiéncias anteriores ao treinamento, os insumos. S&o fatores fisicos e
sociais, provenientes de vivéncias da pessoa, podendo também interferir no

processo de aprendizagem.

A aprendizagem sera medida no momento de resultados, avaliados ao fim da
acao de TD&E. Esse momento se assemelha ao modelo proposto por Kirkpatrick
(1976) e Hamblin (1978), por medir o desempenho quando finalizado o treinamento.
Outra variavel levada em consideragcdo para avaliagdo de Treinamentos é o
ambiente, quanto aos efeitos/resultados de longo prazo. Referente ao modelo de
Hamblin (1978) e kirkpatrick (1978), esses efeitos podem incluir mudangas de
comportamento no cargo e indicadores de resultado final. Tratando-se de efeitos a
longo prazo relacionados a comportamentos e resultados, descrevem o impacto do
TD&E no trabalho.

Por ultimo, o modelo construido por Abbad (1999), conhecido como IMPACT
(Modelo de Avaliagédo do Impacto do Treinamento no Trabalho), € composto pelos

sete elementos representados na Figura 3.
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Figura 3 — Representagcao esquematica dos componentes do Modelo de

Avaliagao do Impacto do Treinamento no Trabalho (IMPACT)
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REINAMENTO N

v
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Fonte: Abbad (1999)
Segundo Abbad (1999), esse modelo relaciona as variaveis que interferem no

desempenho do individuo no contexto organizacional.

Com esse modelo, Abbad (1999) faz a relagdo de multiplas variaveis e variaveis-
critério dentro dos trés niveis de avaliacdo (reagdo, aprendizagem e impacto do

treinamento no trabalho).

Abbad (1999) utilizou o estudo de Borges-Andrade (1982) e construiu
medidas de avaliagdo de cada componente do modelo. Em ambos os modelos,
como coloca Abbad (1999), os componentes anteriores (Suporte Organizacional,
Treinamento, Clientela, Reacbes, Aprendizagem, Suporte a Transferéncia)
abrangem as variaveis preditoras do impacto do treinamento no trabalho. Observa-
se, entdo, que, em todos os modelos, ha dois momentos de avaliacdo do
treinamento sobre o desenvolvimento de competéncias: a aprendizagem, que
medira a aquisicao de competéncias do inicio ao fim do treinamento; e no momento
pos-treinamento, no qual sera avaliado o impacto que o treinamento teve no trabalho

no individuo.

Segundo Pilati e Abbad (2005), quando se trata da area de TD&E, o que mais
interessa € examinar o efeito do treinamento sobre os niveis de desempenho,
identificar fatores restritivos e facilitadores de uso daquelas habilidades, capacidades

e atitudes e as condigdes necessarias para que tais niveis melhorem. Logo, afirmam
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que a transferéncia de aprendizagem €, de fato, o impacto do treinamento no

trabalho.

Pilati e Abbad (2005) trazem o Modelo Conceitual de Impacto de treinamento

no trabalho e constructos correlatos (Figura 4).

Figura 4 — Modelo Conceitual de Impacto do treinamento no trabalho e
constructos correlatos

Impacto do Treinamento no
Trabalho

Transferéncia de
aprendizagem

Generalizagdo

Retencao

Aquisicao

Fonte: Pilati e Abbad (2005)

Os niveis que compdem esse modelo estao descritos da seguinte forma:

* Aquisigdo: Processo basico de apreensdao de conhecimentos,
habilidades e atitudes, desenvolvidos na agéo instrucional. Segundo
Pilati e Abbad (2005), descreve o resultado central e imediato do
treinamento no individuo e é condicdo para a ocorréncia dos outros
processos.

* Reteng¢do: Armazenamento de informag¢des na memoria de trabalho ou
de curto prazo, logo apds a assimilagao da informagao e, em seguida,
essas informagdes seriam transferidas para a memoria de longo prazo
(EYSENCK; KEANE, 2000).
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* Generalizagao: Grau com que os comportamentos obtidos por meio de
treinamentos sdo exibidos pelo egresso no trabalho e aplicados a
situagbes e condi¢cbes diferentes daquelas de treinamento (FORD;
KRAIGER, 1995).

* Transferéncia de Aprendizagem: aplicagdo eficaz no trabalho dos
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos em treinamento. Esse
conceito descreve um dos processos centrais de interesse dos
modelos de avaliagdo de treinamento, no nivel de comportamento no
cargo (PILATI; ABBAD, 2005), sendo a natureza disposicional daquilo
que ¢é transferido do treinamento para o local de trabalho. Essa
transferéncia foi chamada por Hamblin (1978) de Impacto de

Treinamento em Profundidade.

Outro conceito levantado por Pilati e Abbad (2005), sobre impacto no
trabalho, é a influéncia que o evento instrucional exerce sobre o desempenho global
subsequente do participante do treinamento, como suas atitudes e motivacao.

Hamblin (1978) nomeia-o como Impacto do Treinamento em Amplitude.

Conclui-se que impacto em Amplitude é referente ao efeito da transferéncia
sobre o desempenho do egresso, e impacto em profundidade é a transferéncia de
treinamento, ou seja, sobre os assuntos especificos estudados e trabalhados. Para
Meneses, Zerbini e Abbad (2011) afirmam que se diferem em termos de
abrangéncia, e o tipo de relacionamento estabelecido para que o desempenho seja
aplicado no momento pdés-treinamento. Para os mesmos, as medidas de impacto em
amplitude referem-se a aspectos mais gerais e relativos a efeitos indiretos do

treinamento no desempenho futuro do funcionario no cargo.

Segundo Coelho Junior e Abbad (2013), a avaliagdo do impacto em
profundidade é referente aos resultados de um treinamento especifico, em que se
avalia o quanto as competéncias desse treinamento estdo sendo aplicadas no
trabalho, apds sua conclusdo. A medida mensura o comportamento do individuo no

cargo a partir de itens de verificagao extraidos dos objetivos instrucionais.
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2.2.1 Medidas de Avaliagao de Impacto em Profundidade

Segundo Coelho Junior e Abbad (2013), os programas de treinamento tém
sua aprendizagem voltada a objetivos instrucionais previamente determinados e que
variam de acordo com a necessidade e com o nivel de aprofundamento de cada
CHA. Para os autores, as medidas de avaliacdo de impacto em profundidade
mensuram o comportamento do individuo no cargo a partir de itens de verificagao
extraidos dos objetivos instrucionais do respectivo treinamento.

Segundo Meneses, Zerbini e Abbad (2011), indicadores ou medidas de
profundidade, representam mudangas no desempenho em tarefas diretamente
relacionadas aos objetivos e conteudos ensinados no treinamento em questdo. A

avaliagao dos indicadores é relativa ao que estava previsto na acédo educacional.

De acordo com Soares e Andrade (2005), o comportamento do individuo no
cargo é representado pelas competéncias individuais. Afirmam que, delimitadas as
competéncias individuais, as pessoas saberdo o que devem fazer para que a
empresa atinja seus objetivos. Green (2000) concorda com os autores e delimita
competéncias individuais como descricobes de habitos de trabalhos que sao
mensuraveis e habilidades pessoais que sao utilizadas por uma pessoa, de forma

que isso seja voltado para o alcance dos objetivos da organizagao.

No modelo apresentado por Angrisano e Kyrmse (2009), especificam a
descricdo de Green (2000), fazendo uma classificagdo. Afirmam que competéncias
individuais sdo competéncias especificas de cada atividade, sendo agrupadas em
competéncias individuais técnicas (Conhecimentos e Habilidades) e competéncias
individuais comportamentais (Atitudes), que diferem para cada pessoa e determinam

o modo de manifestacdo de outras competéncias.

O Quadro 2 traz uma sintese tedrica de definicbes de diferentes autores de

acordo com cada competéncia.
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Quadro 2 — Definigoes de competéncias técnicas e comportamentais

COMPETENCIAS
TECNICAS COMPORTAMENTAIS
Conhecimentos especificos sobre o trabalho gue
deve ser realizado.
Para delimita-las a partir dos descritivos das
atividades nos cargos e fungdes {2005)

AUTORES

Zarifan (2001)

Conhecimentos e Habilidades (2006) Atitudes (2006)
Leme
Tudo que ¢ Referem-se a criatividade, lideranga,
profissional precisa para desempenhar sua funcde. E| planejamento entre outras, é o que o profissional
© que se precisa para ser um especialista precisa demonstrar como sendo seu
tecnicamente (2005) diferencial competitivo. (2005)
Fleury (1999) Especificas para uma operagdo, ocupagdo ou tarefa. _

Habilidade de adotar comportamento apropriado,
observavel em situagdes relacionados ac trabalhe, em
seu posicionamento diante das atividades e na
interagdo com outros.

E o saber ser, possuir atitudes gue agreguem,
consigam unir, harmonizar, comunicar e fazer com
que as atividades sejam executadas bem e sem
conflitos.

D'Amelic e Godoy (2008)

Pereira e Silva (2011)

Conhecimentos e habilidades que uma pessoa aplica

Rabaglio (2001,
abaglio { ) em técnicas ou fungdes especificas.

Atitudes e comportamentos que a pessoa possui.

Caracteristicas especificas de personalidade e

Luz (1999) - comportamento

Refletem a especificidade da fungdo ou processo em

Wood, Pereira e Picarelli | gue o profissional atua, direcionando-o a aplicagdo
(2004) das habilidades e dos conhecimentos necessarios

para atingir os resultados taticos ou operacionais.

Dominio especializade em determinado assunto ou
trabalho.

Fonte: elaborado pela autora

Resende (2000)

Rabaglio (2001) ressalta que, para adquirir determinadas competéncias, ser
“‘competente” no desempenho delas, envolve aplica-las em determinada tarefa. Para
ela, ter competéncia para executar uma tarefa é ter conhecimentos, habilidades e

atitudes aplicaveis e alinhados a essa.

Leme (2005) e Fleury (1999) entram em acordo em relagdo as competéncias
técnicas, em que devem ser voltadas a um cargo, suas respectivas tarefas e
funcbes. Sao definicdbes apropriadas e adaptaveis a diferentes empresas e
situagdes. Por outro lado, Zarifian (2001) ndo especifica, por exemplo, que o

trabalho deva ser realizado de acordo com a fung¢ao ou cargo da pessoa.

Pereira e Silva (2011) discutem a definicdo de D’Amelio e Godoy (2009),
sendo o “setting social” por meio do qual as pessoas interagem para realizar suas

tarefas profissionais, ou seja o ambiente social e interagbes que ocorrem nele. O
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conceito exposto pelos autores ja € bem especifico e muito relativo de acordo com a

situacdo em que a competéncia € observada.

Moscovia (1981, p. 17) traz a reflexdo do desenvolvimento das competéncias
técnicas e “interpessoais” quando ao tempo para que isso ocorra por meio de
treinamentos. O treinamento voltado para o lado pessoal, afetivo segunda a autora
‘nao se realiza espontanea ou facilmente, mas requer treinamento especial,
demorado e muitas vezes sofrido”, exigindo disposi¢cao por parte do treinando. A
autora afirma o desenvolvimento de conhecimentos técnicos e habilidades s&o
desenvolvidos a curto prazo. Aspectos como atitudes, autodesenvolvimento,
competéncia interpessoal, trabalho em equipe e criatividade sdo desenvolvidos a
longo prazo.

Leme (2005), Albuquerque (2011) e Tecchio et al. (2010) expdem no quadro
abaixo (Quadro 3) exemplos de competéncias técnicas e comportamentais de

acordo com suas pesquisas.

Quadro 3 — Classificagao de competéncias em Técnicas e Comportamentais

por autor
COMPETENCIAS
ATORES TECNICAS COMPORTAMENTAIS
. Iniciativa
A Criatividade
FHOTRSS Flexibilidade
Leme (2006) Técnicas Informatica =
Ferramentas Comumca.gao
. i Foce no Cliente
Cidlculos Matematicos...
Foco em Resultado...
Gerenciamento das pessoas e atribuigdes Trabalho em eguipe
Gerenciamento dos processos de sua drea Liderancga
Albuguergue (2011) Foco em indicadores de resultado de sua drea Comunicagdo
Qualidade dos produtos Dar e receber feedbacks
Sistemas Operacionais e/ou de Gestdo Foco no cliente interno e externo
Organizacdo e Planejamento
Conhecimento das rotinas de trabalho Pré-atividade
Conhecimento em informatica bdsica/ambiente Auto-motivagido
virtual de ensinc-aprendizagem Capacidade de sintese e andlise
Conhecimento pleno da disciplina ministrada Empatia
Tecchio (2009) Conhecimento sobre educagdo a distincia/sobre o Equilibrio emocicnal
curso Flexibilidade
Relacionamentos Interpesscais Assiduidade
Comunicagdo (oral/escrita) Comprometimento
Trabalho em eguipe Liderancga
Criatividacde

Fonte: elaborado pela autora

Leme (2006) classifica as competéncias técnicas da tabela acima, alinhando-

as de acordo com o conceito de que estas sdo “conhecimentos e habilidades”,
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sendo conhecimentos o “saber” e habilidades o “saber fazer”. Da mesma forma,
classifica as comportamentais com o conceito de “atitude”, que seria o “querer

fazer”.

Albuquerque (2011) delimita, com os diretores de uma empresa de
fruticultura, competéncias técnicas e comportamentais para avaliar o desempenho
dos gestores de empresa. Comparando os dois tipos de competéncias, percebe-se
que as comportamentais sdo mais abrangentes e nédo se diferenciam quando
comparadas a outras empresas; ja as técnicas sao especificamente voltadas ao

cargo e descritas de acordo com este.

Na classificagdo feita por Tecchio et al. (2010), chamam atencdo as
competéncias Comunicag¢ao, Relacionamentos Interpessoais e Trabalho em equipe,
pois diferem dos outros autores, que as classificaram como comportamentais.
Embora tenham o mesmo nome, podem diferir quanto a classificagao, por conta da
aplicagao da competéncia ao cargo ou mesmo por sua descrigao.

Guimaraes et al. (2001) afirmam que a descricdo de uma competéncia
representa o desempenho ou comportamento esperado, indicando o que o
profissional deve ser capaz de fazer. Esse comportamento deve ser descrito por
meio de um verbo somado a uma acado. Podem |lhe ser acrescidos uma condicao e
um critério, sendo a condi¢ao a forma que se espera que o desempenho ocorra € o
critério um padrao de qualidade.

Bruno-Faria e Branddo (2003) sugerem, para boas descricdbes de
competéncias, selecionar verbos que expressem uma agao concreta, ou seja,
comportamentos observaveis. Por essa complexidade e exigéncia na descricao de
competéncias, a construgcdo e a elaboracdo delas deve estar de acordo com o
contexto e com o objeto estudado e passar por etapas de validagbes e revisoes.
Essas etapas sao processos que resultam no mapeamento de competéncias.

Segundo Carbone, Brandao e Leite (2005), o mapeamento tem como objetivo,
além de identificar as competéncias alinhadas a estratégia da organizagao,
inventariar competéncias ja existentes na organizagao para determinar o gap entre
as competéncias necessarias e as ja existentes. De acordo com Godoi, Pergorelli e
Silva (2008), essas competéncias representam aspectos comportamentais que
sejam alinhados ao perfil da empresa e vinculados aos valores dela.

Bernardoni (2010) complementa que esses CHAs sdo necessarios para que 0O
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profissional desempenhe sua funcdo e compdem o perfil de competéncias.

Carbone, Brandao e Leite (2005) afirmam que, para mapear competéncias,
primeiramente, deve ser feita a pesquisa documental da organizagéo para identificar
competéncias organizacionais e profissionais necessarias, que estejam de acordo
com o0s objetivos da organizagdo. Essa pesquisa inclui analise de conteudo da
missao, visao de futuro e objetivos, entre outros documentos relativos a estratégia
organizacional. O objetivo dessa pesquisa, segundo Guimaraes et al. (2001), é
identificar categorias, descrever o conteudo de mensagens e identificar indicadores
que permitam fazer inferéncias a respeito de competéncias importantes para a
organizacgao.

Bruno-Faria e Brandao (2003) afirmam que, apdés as competéncias
identificadas, é feita uma coleta de dados com pessoas-chave da organizagédo por
meio de entrevistas. Segundo Lodi (1991), o entrevistador deve selecionar pessoas
com maior conhecimento sobre a organizagdo para em seguida formular o roteiro e
aplicar as entrevistas. Branddo, Guimardes e Borges-Andrade (2002)
complementam que as entrevistas sao coletadas percepcdes dos entrevistados
sobre os dados encontrados na pesquisa documental, para serem levantadas
competéncias relevantes a organizagao.

Segundo Carbone, Brandao e Leite (2005), na analise de conteudo deve-se
interpretar o discurso do entrevistado, procurando identificar aspectos subjacentes
as respostas. Branddo, Guimardes e Borges-Andrade (2002) afirmam que é
importante verificar a frequéncia com que cada competéncia € citada nas
entrevistas. Branddo e Guimardes (2001) afirmam que, em seguida, as
competéncias devem ser listadas e descritas.

No mapeamento, para Carbone, Branddo e Leite (2005), deve-se evitar:
Descricdes muito longas; Ambiguidades; Irrelevancias e Obviedades; Duplicidades;
Abstracoes; Verbos incorretamente utilizados.

Coelho Junior e Abbad (2013) apresentam como etapa posterior a construgao
das competéncias a analise de conteudo, composta por dois tipos de validacao:
validacdo com juizes e validagdo semantica. De acordo com os autores, o objetivo
da validagdo com juizes € que eles observem/cobrem: clareza dos itens, relevancia,
adequacao a linguagem predominante na organizagdo de estudo e precisdo em

mensurar aquilo que o estudo se propds.
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Apo6s delimitar as competéncias, devera ser feita a validacido semantica, etapa
em que sera analisada a escrita/redagao, se o material esta claro, compreensivel e
condizente com o publico ao qual essas competéncias se aplicarao (Bruno-Faria,
2003).

De acordo com Branddo e Guimardes (2001), quando escritas as
competéncias, devera ser definida a escala a ser utilizada. Carbone, Brandao e Leite
(2005) sugerem a escala tipo Likert, que avalia o grau de importéncia das
competéncias, sendo todos rotulados. Outra escala sugerida por Santos (2001) é a
comparativa, em que as competéncias sao classificadas por importancia. A seguir
sao descritos mapeamentos realizados por diferentes autores. O primeiro considera
a divisdo de competéncias levantadas entre comportamentais e técnicas, de acordo
com os conceitos levantados na sesséo anterior; os autores seguintes construiram e

aplicaram um instrumento de medidas de impacto em profundidade.

Rabaglio (2005) destrinchou o mapeamento de competéncias em trés passos,
de certa forma mais definidos e claros que Rocha-Pinto et al. (2004), visto que
separa competéncias comportamentais de conhecimentos técnicos, além de que o
segundo ponto de Rocha-Pinto et al. (2004) é subjetivo para entrar nesse tipo de
analise. Rabaglio (2005) definiu:

* delimitar indicadores de competéncias, ou seja, levantar todas as
informacdes a respeito da funcdo a ser mapeada para identificar quais
conhecimentos, habilidades e atitudes sao essenciais para o melhor

desempenho;

* agrupar competéncias comportamentais: separar em pequenos grupos,

permitindo criar ferramentas de avaliagao para observa-las;

* definir os conhecimentos e as habilidades: estabelecer as
competéncias técnicas da funcdo, e das atitudes, que se referem as
competéncias comportamentais. Isso ocorre para, entdo, obter-se o

perfil técnico e comportamental.

E, por ultimo, como citado, Coelho Junior e Abbad (2013) construiram o
questionario de impacto em profundidade com base nos seguintes passos:
* 0s itens dos instrumentos de avaliacdo foram construidos por meio da

analise do material didatico do curso, no caso, o roteiro didatico. Deste,
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foram extraidos os objetivos instrucionais. Foram, entdo, foram
extraidos os itens de avaliagdo de impacto, ou seja, nivel de
comportamento explicito no cargo;

» foi feita uma anadlise de qualidade e precisdo dos objetivos instrucionais
com especialistas;

* validagdo semantica com estudantes de graduacao e pds-graduacgao;

* validagdo com juizes, no qual cobraram: clareza dos itens, relevancia,
adequacgao a linguagem predominante na organizagdo de estudo e
precisdo em mensurar aquilo que pretendia com seu uso;

* formulacdo de indicadores de comportamento no cargo a partir da
extracédo dos objetivos instrucionais;

* avaliagéo foi feita em dois momentos apds o treinamento (entre 95 e
130 dias).

Como levantado por Coelho Junior e Abbad (2013), apés 0 mapeamento
realizado, e levantadas as medidas de impacto em profundidade, o instrumento esta
pronto para ser aplicado. Os valores respectivos as medidas sdo comparados entre
os dois momentos em que sao feitas as avaliacbes de acordo com a ultima etapa, a
fim de avaliar se houve impacto.

Percebe-se que é uma metodologia estruturada e adaptavel a diferentes tipos
de treinamentos. Coelho Junior e Abbad (2013, p. 93) afirmam que “as ag¢des de
treinamento vém sendo sistematicamente planejadas, nas organizagdes, como
importante ferramenta estratégica e de vantagem competitiva nas praticas de
gerenciamento de pessoas, principalmente em virtude do avango tecnoldgico no
qual as organizagdes vém sendo submetidas”.

Motter (2000) afirma que dois tercos das empresas ja mudaram seus
programas de treinamento para se adaptarem as influéncias internas e externas,

adotando uma nova forma de treinamento, o Programa Trainee.

2.3 Avaliacao de Programas Trainees

De acordo com Godoi, Pegorelli e Silva (2008), apesar de muito adotados os

Programas Trainees atualmente, estudos e literatura relativos a esse tema séao
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escassos. Logo, foram levantadas competéncias genéricas por Motter (2000) e
competéncias avaliadas no Programa Trainee do Sebrae (SILVA et al., 2008).

Motter (2000), tratando de Programas Trainees, afirma que ha avaliagéo dos
trainees ao longo deste. Muitas empresas avaliam o desempenho técnico em
projetos a partir disso. Essa avaliagdo €& voltada principalmente para o
desenvolvimento do trainee, visto que contribui para o seu autoconhecimento. E
realizada uma autoavaliagdo, pela qual a organizagcdo avalia seu nivel técnico,
capacidade de adquirir conhecimento, resultados alcangados e como os atingiu. O
autor destaca os principais aspectos comportamentais cobrados em Programas
Trainees:

* Trabalho em Equipe;
* Lideranga;
* Foco no Cliente;
* Relacionamento Interpessoal;
* Iniciativa.
Tratando-se de Programa Trainee, o Modelo de Avaliagcdo Corporativa do

Sebrae (edigdo 2008) cobra as competéncias descritas no Quadro 4:
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Quadro 4 — Competéncias avaliadas no Programa Trainee do Sebrae

COMPETENCIAS AVALIADAS NA UNIVERSIDADE COPORATIVA SEBRAE

COMPETENCIAS

DESCRICAO

Negociacdo

Capacidade de negociar assuntos diversos, envolvendo técnicas de
negociagao, capacidade de persuasio e administragdo de conflitos.

Obtengéo de resultados com
foco no cliente

Habilidade de apresentar e implantar alternativas de solugao que
produzam resultados efetivos e praticos para os clientes (internos ou
externos).

Trabalho em equipe

Capacidade de compartilhar habilidades e conhecimentos em equipe,
demonstrando iniciativa, cooperagao e comprometimento, favorecendo o
alcance de resultados.

Comunicagao

Habilidade de expressar idéias e informagdes de maneira clara e
inteligivel, tanto oralmente, quanto por escrito. Articular e transmitir idéias,
posicionamentos e informagées, de forma objetiva, garantindo a preciséo,

integridade, confiabilidade e a compreensdo dos assuntos tratados.

Relacionamento Interpessoal

Relaciona-se com as pessoas, demonstrando compreensao e respeito a
individualidade e as diferencas de estilo, procurando estabelecer empatia
e proporcionar um ambiente saudavel.

Comprometimento

Implementa ag¢des, em fungao dos objetivos da empresa, mantendo
constancia em seus compromissos. Assume responsabilidades com
intensidade e dedicagéo, de tal modo que o alcance de resultados
institucionais estabelecidos representem a plena satisfagdo dos seus
propésitos profissionais e pessoais.

Criatividade

Gera idéias Uteis e aplicaveis, inovando ou adaptando solugdes.
Capacidade de pensar o que ainda no foi pensado, quebrando
paradigmas e promovendo o aumento de produtividade.

Proatividade

Possui iniciativa, executando a¢des necessérias, sem ser solicitado.
Antecipa- se aos problemas, oferecendo solugdes de forma preventiva,
considerando a gestdo compartilhada.

Flexibilidade

Adapta-se as novas situag¢des de trabalho, demonstrando compreensao,
bom senso e abertura para novas idéias. Demonstra "jogo de cintura” nas
adversidades, assimilando rapidamente as mudancgas, sejam elas
provindas do ambiente externo ou do ambiente interno da organizagéo.

Fonte: Universidade Corporativa Sebrae — Programa de Capacitagéo de
Desenvolvimento de Trainees; elaborado pela autora

Sao delimitadas as competéncias e, posteriormente, a avaliagao € dividida em

“Habilidades aplicadas ao trabalho”, em que sdo avaliadas as competéncias:
Negociagdo, Obtengdo de resultados com foco no cliente, Trabalho em equipe e
Comunicacéo; e avaliagao de “Atitudes aplicadas ao trabalho”, em que séo avaliadas
as competéncias: Relacionamento Interpessoal, Comprometimento, Criatividade,

Proatividade e Flexibilidade.
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Neste capitulo, sdo apresentados os métodos utilizados na realizagcdo da

pesquisa. Estes serdao voltados para a analise de cada etapa do trabalho, sendo

estas referentes aos objetivos especificos anteriormente delimitados.

Dessa maneira, apresentam-se a seguir os processos de Métodos e Técnicas

de Pesquisa utilizados no estudo em questéo.

3.1 Tipologia e descrigao geral dos métodos de pesquisa

O presente estudo foi classificado seguindo diferentes aspectos. O Quadro 5

a seguir resume os métodos de pesquisa utilizados nesta pesquisa:

Quadro 5 — Métodos e Técnicas de Pesquisa utilizados no presente estudo

INSTRUMENTOS

ANALISE DE

apds a realizagdo dos
Programas Trainees

{via e-mail)

OBJETIVOS ESPECIFICOS | NATUREZA [ABORDAGEM| RECORTE METODO COLETA AMOSTRA
DE PESQUISA DADOS
Mapear competéncias .
L . Pesquisa
técnico/cognitivas e Documental e Roteirc de Responsaveis pela
comportamentais/afetivas| Descritiva Qualitativa | Transversal X Presencial De Conteudo Ap P
Levantamento Entrevista drea de TD&E
dos egressos ¢os L
. de Opinides
Programas Trainees
Comparar as medidas de . .
. Trainees (periode
desempenho Presencial e Estatisti 2/2015) e membr
comportamental antese | Descritiva | Quantitativa | Transversal Survey Questiondrio |Ndo-presencial | o or ot ce ¢ membros

Descritiva

efetivos (periodo
2/2015)

Fonte: elaborado pela autora

A pesquisa como um todo foi de natureza descritiva, sendo essa a escolha

mais apropriada pelo fato de o objetivo da pesquisa descrever dados e resultados do

Impacto de Programas Trainees sobre o Desempenho. Pode-se especificar também

como Natureza Descritiva de Comparacao, devido ao ultimo objetivo, que se trata de

comparar e descrever os resultados de avaliagao de dois momentos diferentes dos

treinamentos: o pré-treinamento e o pds. Segundo Villares e Nakano (1999), a

pesquisa descritiva tem como objetivo mapear um fendbmeno relativo a uma

populacdo estudada. Relaciona duas variaveis, sendo guiado por uma hipotese
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inicial, que é justamente o estudado neste estudo: o efeito do treinamento sobre o
desempenho. Ao falar de natureza Descritiva de Comparacao, trata-se da
comparacao entre o efeito que o treinamento teve sobre os dois publicos e, a partir
desta, sera possivel avaliar a mudanca de comportamento do inicio do treinamento
(“antes”) ao seu pos-término (“depois”).

A abordagem foi mista: qualitativa, visto que, no Mapeamento, as
competéncias foram delimitadas a partir da Andlise Documental e Levantamento de
Opinides; e quantitativa, quanto a aplicacdo de questionarios a analises estatisticas
de dados referentes a avaliacdo de impacto dos Programas Trainees. Villares e
Nakano (1999) afirmam que pesquisas qualitativas buscam descrever fatos pela
descrigao ou interpretacdo. A partir de analises subjetivas, o pesquisador chega a
resultados particularizados que permitem comparacdes. Eles afirmam que essa
abordagem é voltada para entrevistas. Aplica-se a entrevista de levantamento de
competéncias relevantes feitas nas empresas apdés a analise documental. A
abordagem quantitativa, segundo Villares e Nakano (1999), sdo métodos ldgico-
dedutivos que buscam explicar relagdes de causal/efeito e privilegiam estudos do
“antes e depois”, propiciando analises estatisticas para que haja comparagéao entre
esses momentos. Essa analise de comparacdo foi feita entre o efeito que o
treinamento teve sobre os dois publicos e a mudanca de comportamento em relagao
ao inicio do treinamento.

Quanto aos métodos ou meios de investigagdo utilizados, na etapa de
mapeamento, foi realizada a Pesquisa Documental para identificacdo de
competéncias relevantes e que as empresas tivessem em comum, sendo as
informagdes obtidas por meio de dados secundarios; na etapa seguinte, foi feito
Levantamento de Opinido por meio de entrevistas com pessoas-chave da
organizagao, sendo coletados dados primarios, obtidos diretamente das entrevistas.
Para a analise de impacto do treinamento, foi feito o Levantamento de Dados
(Survey), relativo aos questionarios aplicados nos publicos pré-treinamento e pos-
treinamento, obtendo resultados de dados primarios. Para Gil (1996), a aplicagao de
questionarios é caracterizada pela interrogacao direta de pessoas a fim de conhecer
seus comportamentos.

Quanto as analises, no mapeamento foi realizada a analise de conteudo para
delimitagdo das competéncias; e nos resultados da aplicagao dos questionarios foi

feita uma andlise estatistica. Segundo Field (2009) anadlises estatisticas sé&o
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utilizadas para entender e explicar um fendmeno existente, e precisa ser explicado
por meio de dados para que sejam feitas conclusées sobre 0 mesmo. De acordo
com Coelho Junior e Abbad (2013), a analise de conteudo envolve etapas de
avaliacao de qualidade dos componentes do instrumento e validagdes de conteudo e
redacao desses.

Em relacdo ao delineamento de pesquisa, Bastos e Duquia (2007)
caracterizam o recorte transversal como a coleta de dados envolvendo um recorte
unico de tempo. Sdo normalmente recolhidos dados sobre a exposicdo e desfecho
para determinar se o fator “a” é a causa do fator “b”, partindo da premissa de que “a”
antecede “b”. Conclui-se que o recorte da pesquisa € transversal, visto que o
instrumento de pesquisa (questionario) foi aplicado em dois momentos diferentes
para que fosse feita uma comparagao entre eles. Embora tenha sido aplicado em
diferentes momentos, o foco de sua aplicagédo € medir impacto, ou seja, a mudanga
de comportamento de um momento (“a”) para o outro (“b”). O momento “a” é
referente ao pré-treinamento e o “b” ao momento pds, logo é avaliada uma unica

coisa: o resultado quando alcancado o momento “b”.

3.2 Caracterizacao do objeto do estudo

O objeto de estudo foi Programas Trainees, que, de acordo com Godoi,
Pegorelli e Silva (2008), sdao hoje uma das principais ferramentas utilizadas pelas
empresas para absorcdo e desenvolvimento de novos talentos. Compdem os
processos de aprendizagem dos individuos que futuramente contribuirdo para a
organizagao. Afirmam também que sdo programas utilizados para desenvolver a
carreira de individuos com alto potencial para atuar em posi¢des estratégicas. As
empresas que possuem Programas Trainees pertencem a um mercado competitivo,
e normalmente atuam no setor privado. Isso recorre ao que foi citado por Coelho
Junior e Abbad (2013) quando se referem a qualidade, em que € necessario
ferramenta estratégica e de vantagem competitiva nas praticas de gerenciamento de
pessoas. Para Motter (2000), o desenvolvimento profissional do trainee € resultante
de um processo de treinamento e adaptacdo em uma ou diversas areas, por

determinado periodo, atuando em tempo integral.
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De acordo com Across (1999) e Motter (2000), nos periodos de Programa
Trainee € comum que os participantes ja participem de projetos da empresa e
realizem tarefas dentro dela, o que ocorre para ja terem conhecimento e se
adaptarem ao contexto da organizagcdo, além de ser uma possibilidade de
crescimento, visibilidade e reconhecimento, gerando oportunidades significativas de
desenvolvimento, o0 que impulsiona os trainees a terem maior grau de

comprometimento.

O estudo foi realizado em Programas Trainees de empresas juniores da
Universidade de Brasilia, visto que se encontram em um mesmo ambiente,
apresentando diversidade de areas/servigos. Além disso os Programas Trainees,
apesar de terem duracdes diferentes, tém inicio e término aproximadamente nas
mesma época, facilitando a coleta de dados e os momentos de aplicagdo do
instrumento. Foram analisadas oito empresas, compondo dez cursos de graduagao:
Administracdo, Ciéncia da Computagdo, Engenharia Civil, Engenharia Florestal,

Arquitetura, Publicidade, Economia, Nutricdo, Ciéncia Politica e Psicologia.

O Movimento de Empresas Juniores (MEJ) € de origem francesa e surgiu na
década de 1960, tendo se expandido rapidamente por todo o mundo (BRASIL
JUNIOR, 2010). Empresa Junior, segundo Oliveira (2003), proporciona
amadurecimento pessoal e profissional, além de orientar os alunos em relagao aos
rumos futuros de suas carreiras. Normalmente, cada empresa junior é respectiva a
seu curso, ou pode compor cursos da mesma area, que se complementem ou se
assemelhem de alguma forma. No presente estudo, por exemplo, € analisada uma
empresa junior que compde os cursos de Engenharia Civil, Engenharia Florestal e

Arquitetura.

Segundo Andrade (2009), os alunos de graduagdo, como “empresarios
juniores”, executam projetos para clientes verdadeiros. E para a execugédo destes,
recebem apoio das faculdades e dos professores. E um ambiente de crescente

aprendizado.

Nas empresas juniores pesquisadas e analisadas, ocorrem dois Programas
Trainees por ano e podem se diferenciar quanto a duracdo. No primeiro semestre do
ano, seu inicio costuma ser entre margo e maio. No segundo semestre, comegam do
més de setembro até pelo menos inicio de novembro. Podem durar de um a cinco

meses, sendo em média a duracdo de dois meses e meio. Parte dos treinamentos
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sao compostos por um bloco com todos os assuntos e temas gerais sobre a
empresa e servicos a serem aprendidos e trabalhados. Outros treinamentos séo
compostos por dois blocos: um geral, sobre conhecimentos gerais acerca da
estrutura da empresa, seus servigos, funcionamento dos processos, competéncias
importantes do empresario junior; e um bloco especifico, que pode ser voltado, de
diferentes formas, para o aprendizado de como realizar os servicos que a empresa
oferece, e 0 que o trainee deve saber para desempenhar sua funcao e realizar suas
atividades como membro da empresa, quando efetivado. Em grande parte das
empresas, esse segundo bloco é composto pela simulagdo de projetos quanto a
realizacao de etapas especificas em que vao aplicar conhecimentos técnicos dos

servicos da empresa.

Quanto a estrutura, todas as empresas possuem o equivalente as areas:
Administrativo-Financeira, Gestdo de Pessoas, Marketing e Presidéncia. Prestam
servigos ou consultoria em assuntos relativos a seus cursos. O histérico, plano
estratégico, area de atuagcédo, numero de funcionarios e estrutura organizacional

varia muito entre elas.

Quanto a tempo de mercado, as datas de comeco das empresas no mercado
variam de 1992 a 2005. E em relacdo ao numero de funcionarios, varia de 20 até 70
membros nas empresas. O Quadro 6 resume algumas caracteristicas de cada
empresa:

Quadro 6 — Caracteristicas das empresas juniores

Quantidade | Quantidade |Ano de insercdo no

Empresa Area de atuagio B
P ¢ de membros | de trainees mercado

Servigos

Consultoria para pequenas empresas em recursos humanos, organizagdo de sistemas,
Empresa 1 Administracdo 55 32 1892 métodos e finangas e marketing; Pesquisa de clima, de satisfagdo do cliente e de mercado;
Reestruturagdo Administrativa; Estudo de viabilidade econdmica para abertura de empresas

Empresa 2 Publicidade 33 11 1596 Planejamento e execugdo de campanhas publicitarias

Consultoria em pscicologia organizacional, social e do trabalho a empresas publicas e
privadas.

Coffe Break Saudavel; Avaliagdo e Orientagde Nutricional; Planejamento de Cardapios;
Elaboragdo e implementagdo de manual de Boas Praticas de Fabricagdo; Elaboragdo de
Fichas Técnicas de Preparacdo; Atividades de edycacdo em satde e Nutricdo; Rotulagem
nutricional; Organizagdo e produgdo de eventos de Nutrigdo.

Consulteria e andlise econdmica e de mercado, de localizacdo geografica e estudo setorial;
Empresa 5 Economia 44 12 2001 Avaliagdo de viabilidade econdmica, financeira e social de projetos; Planejamento

estratégico; Pesquisa de mercado; Plano de negécios.

Empresa 3 Psicologia 43 24 1596

Empresa 4 [Alimentacdo e Nutrigdo 12 9 2010

P 1996 — No mesmo Projetos arguitetdnicos e estruturais; Projetos de instalagdes elétricas, telefdnicas,
Engenharia Civil,

Empresa 6 R 40 10 ano foi desativada; | hidrossanitdrias e de fundag¢des; Consultoria em patologias de construgdo (trincas, fissuras,
Florestal e Arquitetura e ~ o .
Reabertura: 2003 infiltragdes); Orgamento/Quantitativa de Materiais
Empresa 7 | Ciéncia da Computagdo 18 14 1559 Levantamento de reguisitos, modelagem, implementagdo, testes e implantagdo de sistemas

Moniteramento Legislativo, identificacdc de perfil de congressistas, organizagdo de
Empresa 8 Ciéncia Politica 25 22 2005 reunides de parlamentares com clientes, clipping legilstivo; Pesquisa de opinido, de
mercado e bibliografica; Clipping de noticias, agenda politica {estudos de cendrios politicos).

Fonte: Site da Universidade de Brasilia
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3.3 Participantes da pesquisa

A amostragem na pesquisa como um todo foi n&o probabilistica intencional ou
por acessibilidade. Vergara (2007) afirma que, nesse tipo de amostragem, os

elementos sao selecionados pela facilidade de acesso.

Esta se aplica a pesquisa documental e a analise de conteudo, por serem
escolhidos participantes de perfis especificos e acessiveis na organizagédo (Fink,
1995); na analise de impacto, a mesma amostragem é mais adequada por se tratar
da comparacgao entre publicos de periodos diferentes, sendo considerada também a

variavel de tempo de servico.

Para a etapa de mapeamento, foram selecionados como participantes os
responsaveis pela area de treinamento de cada empresa junior para serem
aplicadas as entrevistas. Segue a sugestdo de Lodi (1991) de que o entrevistador
selecione as pessoas com maior conhecimento da organizagado e entdo formule o

roteiro e aplique a entrevista.

Em oito empresas, foram entrevistados os diretores da area de Gestdo de
Pessoas, que também eram responsaveis pelos Programas Trainees. Na empresa
restante foram entrevistadas a assessora da presidéncia (ex-gerente de Gestdo de
Pessoas) e a coordenadora do Programa Trainee, consultora de Gestdo de
Pessoas, sendo um total de nove entrevistados. Foram fornecidos pelos mesmos
informagdes e documentos necessarios para a anadlise documental. Foi escolhido
esse publico para essas etapas pelo fato de estarem em contato com a area de
Gestdo de Pessoas, ou seja, por terem conhecimento sobre competéncias e
trabalharem com processos que envolvam a Gestdo de Competéncias nas suas
respectivas empresas, como Recrutamento/Selecdo e Treinamento. Foram
selecionados, principalmente, por serem responsaveis pela coordenacdo dos

Programas Trainees e por poderem acompanhar a pesquisa como um todo.

Para a etapa seguinte as entrevistas, validagdo de conteudo, foram
escolhidos professores especialistas na area de Gestdo de Pessoas, por terem
conhecimento aprofundado na area e sobre Gestdo de Competéncias, contribuindo
para a descricdo e tipologia de competéncias propostas para o questionario. Na

validacdo semantica, foram entrevistados dois trainees em cada empresa, com
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excecao de uma, em que nenhum trainee foi entrevistado, sendo o total de 14

entrevistados.

Para a aplicagao dos questionarios, o critério de selecdo foi o tempo de
servico. Foram aplicados em publicos diferentes: nos trainees no inicio do
treinamento e em membros com aproximadamente trés meses de experiéncia de

trabalho na empresa junior, depois de finalizado o treinamento.

Malhotra (2006) define populagdo como a soma dos elementos que
compartilham entre si algum conjunto comum de caracteristicas. Silva et al. (2008)
levantam fatores a serem considerados quanto a amostra: tipo de informacéao
desejada, o grau de confianga e o nivel de precisdo dos resultados a se obter, a
variabilidade da populacdo a ser estudada e os custos envolvidos no processo de

realizacao da pesquisa amostral.

A populagdo definida foi funcionarios de empresas juniores do Distrito
Federal, inseridas na Universidade de Brasilia, e a amostra para a aplicacido do
questionario foram os trainees e ex-trainees participantes dos Programas Trainees
do ano de 2015. Foram avaliados os ex-trainees ou membros efetivos das empresas
que realizaram o Programa Trainee do primeiro semestre de 2015 (nomeado como
1/2015) e trainees comegando a fase de treinamento (que ainda estava em
andamento quando da coleta de dados) no segundo semestre (2/2015). A amostra
estd inserida em oito empresas juniores selecionadas para o estudo, de diferentes

cursos, como dito anteriormente.

A amostra compés o total de 290 pessoas, sendo 102 trainees (avaliagao pré-
treinamento) e 86 membros efetivos (avaliagdo pds-treinamento). O numero de

respondentes do questionario foi de 130 pessoas.

Por falta de dados, uma empresa foi retirada das analises dos resultados da
avaliagcdo. Logo os resultados finais mostraram o impacto dos Programas Trainees,
considerando a aplicacdo do questionario em 97 participantes. Esses representam
82% da amostra considerada na andlise de resultados de impacto do Programa
Trainee. O numero de respostas considerados na pesquisa foi de 78 trainees e 52
membros, sendo numeros representativos quando se compara ao total de pessoas.
Foram numeros satisfatorios e obteve-se o necessario para a realizagdo da

pesquisa.



42

3.4 Caracterizacao e descricao dos instrumentos de pesquisa

O principal instrumento de pesquisa foi um questionario resultante do
Mapeamento de competéncias a serem desenvolvidas pelo Programa Trainee.
Vergara (2007) caracteriza questionario como sendo um documento que apresenta

aos respondentes uma série de questdes por escrito.

Para Chizzotti (1991), questionario € composto por perguntas pré-elaboradas,
distribuidas em itens que constituem o tema da pesquisa, com o objetivo de levantar
respostas sobre o assunto pelas opinides obtidas. Na pesquisa, o questionario tem
como objetivo extrair como respostas/resultados as medidas de desempenho
comportamental de cada publico a partir da autoavaliagao feita por eles em relagao

as competéncias que compdem o questionario.

Para as entrevistas de mapeamento de competéncias relevantes, foi
elaborado e aplicado um roteiro composto por 72 itens relativos as competéncias
levantadas na analise documental. Ele foi dividido em competéncias
comportamentais e técnicas e para cada competéncia foram incluidas duas ou trés
perguntas complementares para especificar conceitos relativos a ela, tornando a

entrevista exaustiva.

Na validacgao tedrica, foi utilizado um instrumento composto por competéncias
técnicas e comportamentais, no qual os itens foram embaralhados para que o
avaliador os categorizasse. Ao lado de cada item, foi separado um espago para
“Observagbes”, para que o avaliador adicionasse sugestdes de melhora aos itens.
Caso néo considerasse o item apropriado para nenhuma das categorias ou

observasse duplicidade, poderia também justificar em campo préprio.

Os 49 itens resultantes da validagao tedrica foram apresentados em formato
Power Point nas entrevistas de validacdo semantica, realizada com o publico a ser
aplicado o instrumento final.

Apos essa etapa foi finalizado o instrumento de avaliagdo de impacto dos
Programas Trainees sobre o desempenho, sendo um questionario de autoavaliagao
contendo 48 itens/competéncias, sendo 22 comportamentais e 26 técnicas. Os
resultados referentes a esses itens mostrardo o impacto em profundidade que o

Programa Trainee teve sobre o desempenho dos egressos.
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A escala utilizada no questionario foi Likert, visto que, de acordo com Cunha
et al. (2007), ela se associa mais a psicologia social, quanto a atitudes. Ele explica
que a escala é composta por um conjunto de itens que pedem que o sujeito se
avalie manifestando o grau de concordancia desde de “Discordo Totalmente” (nivel
1) até o “Concordo Totalmente” (nivel 5, 7 ou 11). No caso da pesquisa, foi utilizada
a escala citada, sendo a avaliagao em nivel cinco. Os participantes da pesquisa vao
se avaliar de acordo com cada competéncia, o quanto acreditam que possuem de

cada competéncia (Apéndice B).

O questionario inicialmente perguntou o curso e o periodo em que realizaram
o Programa Trainee: no primeiro (1/2015) ou no segundo (2/2015) semestre.
Em seguida, avaliou competéncias técnico/cognitivas e comportamentais/afetivas e
foi de autoavaliacdo. No questionario aplicado nos membros efetivos, foram
adicionadas duas perguntas, sendo uma em relagcdo as competéncias
comportamentais e a outra as técnicas. Ambas perguntam o quanto o participante
acredita que o Programa Trainee do qual participou contribuiu para o

desenvolvimento das competéncias respectivas.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O Quadro 7 mostra de forma resumida informacdes (datas, aplicagdes do

questionario e numero de respondentes de cada empresa) sobre a coleta de dados.
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Quadro 7 — Analise documental das Competéncias Comportamentais

Treinamento Questiondrio Treinamento Questiondrio Validagdo Conteddo
EMPRESAS JUNIORES o . . Aplicagdo Validagio de |Validagio Semantica
INIciO FIM |Aplicagdo Trainees 2/2015 | POS - Trainees 1/2015 Ex-Trainees 1/2015 Conteido | Nimero de Trainees
INICIO Namero| INICIO FIM Nimero
Administragdo 23.10
. X . 2
(desconsiderada) 03.11 03.04 03. N 26/32 11.03 07.08 Google Docs 7/20
Presencialmente
. 30.08 22.10
Economia 15.09 27.11 (Google Docs) 12/12 14.04 27.06 Google Docs 11/11 2
Publicidade 16.10 28.01 27,'10 8/11 25.5 05.09 22.10 6/12 2
Presencialmente Google Docs
01.10 22.10
- = . . 4/14 . .07
Ciéncia da Computagdo 21.08 05.12 Google Docs 14/1. 13.04 04.0 Google Docs 3/5 73% de 2
Aprovagdo dos
Ciéncias Politicas 1108 | 07.12 14.09 18/22 | 1004 | 1007 22.10 79 ftens 2
Google Docs Google Docs
Engenhariae 10.10 22.10
Arguitetura 0s.10 .11 Google Docs 7/10 22.04 3005 Google Docs 12/28 2
- 05.10 22.10
Nutricdo 28.09 04.12 Presencialmente 8/9 04.05 07.07 Google Docs 6/9 2
Psicolocgia 1710 | 3011 23.10 11/24 | 2605 | 1007 23.10 712 -
Google Docs Google Docs

Fonte: elaborado pela autora

No quadro acima, foram expostos os cursos, as datas de inicio e fim dos
Programas Trainees de cada empresa, datas de aplicagdo do instrumento e seu
meio de aplicagao (presencial ou pelo programa Google Docs). Para cada publico de
cada empresa junior, foi levantada a proporgéo das respostas obtidas pelo total de
pessoas de cada Programa Trainee. Referente a etapa de Mapeamento, apresenta-
se nas ultimas duas colunas a porcentagem de aprovagado dos itens referente a
validacéo de conteudo feita pelos juizes (73% dos itens propostos foram validados),
e a quantidade de trainees que passaram pela entrevista de validagao semantica por

empresa junior.

Vale ressaltar que, apesar de o instrumento ter sido construido com base nas
informagdes adquiridas e entrevistas realizadas nas oito empresas, o questionario foi
aplicado em sete empresas, visto que, em uma delas, nao tiveram respostas

relativas ao momento pods-treinamento nos prazos determinados.

A analise documental foi realizada a partir do levantamento das competéncias
mais importantes e citadas nos documentos que continham: cronograma com datas
e aulas; tipos de atividades instrucionais (aulas expositivas, palestras, oficinas,

seminarios, projetos, workshop); perfil cobrado no processo seletivo;

competéncias/caracteristicas cobradas ou que se esperem que sejam desenvolvidas
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no Programa Trainee. Os documentos foram requisitados por e-mail aos
responsaveis pelos Programas Trainees das empresas, sendo a coleta dessa etapa

feita a partir de dados secundarios.

Foi utilizada a analise documental, pois, de acordo com Cellard (2008), ela
favorece a observagdo da evolugdo dos individuos e seu progresso. Foi possivel,
dessa forma, identificar competéncias alinhadas as empresas e o perfil que buscam

desenvolver em seus Programas Trainees.

Para as empresas que nao tinham delimitadas as competéncias a serem
desenvolvidas no Programa Trainee, foram usados como base os Perfis dos
Processos Seletivos. As competéncias relevantes levantadas na Analise Documental
foram divididas em Comportamentais/Afetivas e Técnico/Cognitivas, visto que era a

classificagdo em que mais se encaixavam.

Malhotra (2006) argumenta que a entrevista € direta e pessoal, na qual o
entrevistador buscar saber motivagdes, crencas, atitudes acerca de um topico. Na
entrevista com pessoas-chave, foram questionadas as crencgas, opinides e conceitos
na percepcao do entrevistado de acordo com cada competéncia. A partir disso,
foram estabelecidos conceitos/indicadores mais especificos para cada um, a serem

estruturados na construcdo das competéncias que iriam compor o instrumento.

A analise das respostas das entrevistas foi feita com base na frequéncia que
cada competéncia foi citada e na relevancia das descricdes das entrevistas sobre
cada competéncia para as empresas. A partir dessa analise, foram construidas as

competéncias a serem avaliadas.

As competéncias foram criadas de acordo com o contexto e opinido dos
participantes, assim sendo condizentes com a rotina, contexto e realidade da
amostra pesquisada. Em seguida, foi realizada a analise de conteudo, visto que foi
necessaria essa etapa para serem validados os itens a serem avaliados no
instrumento de pesquisa. Freitas et al. (2000, p. 7) falam sobre essa relagdo de
‘cruzar dados quantitativos com dados qualitativos derivados de dados originais
puros, como a opinido de um cliente, empregado ou gerente”. A analise de conteudo
feita na pesquisa foi composta pela Analise dos Juizes e Analise Semantica, como

feito na pesquisa feita por Coelho Junior e Abbad (2013).
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Para Coelho Junior e Abbad (2013), na analise dos juizes, deve ser analisada
a clareza dos itens, relevancia, adequacdo a linguagem predominante na
organizagao e precisdo em mensurar aquilo que pretendia. Nesta, os itens foram
embaralhados, e os juizes deveriam classificar as competéncias em técnicas e
comportamentais, julgando também se a descrigdo/estrutura da competéncia estava

de acordo com os padrdes definidos por Coelho Junior e Abbad (2013).

Para Bruno-Faria (2003), na Andlise Semantica, sera analisada a escrita e a
redacdo, se o material esta claro, compreensivel e condizente com o publico ao qual
essas competéncias se aplicardo. Os trainees entrevistados avaliaram nessa etapa
os itens da mesma forma. Foram apresentadas as competéncias em Power Point e
foram questionados sobre cada um, fazendo algumas observagdes, que foram

aplicadas.

Como exposto na tabela, a aplicacdo presencial do questionario foi feita
somente com trainees no inicio dos Programas Trainees, em trés empresas por
opg¢ao dessas e por conveniéncia, por ser um momentos que em que os trainees
estariam reunidos, garantindo mais respostas. Foi questionado por e-mail aos
diretores de Gestao de Pessoas como preferiam que fosse feita a aplicagdo e essas
trés optaram por ser presencial. Nas outras empresas, em ambos os publicos, foi
aplicado de forma virtual — por e-mail, um questionario eletrénico elaborado no
programa Google Docs. Foi enviado um e-mail com a explicagdo da pesquisa € 0
link do questionario no Google Docs para que respondessem. Em algumas
empresas, 0 questionario foi enviado por e-mail pela autora e em outras empresas
0os proprios gestores preferiram enviar os questionarios aos participantes da
pesquisa. Foi estabelecido o prazo de uma semana para a resposta do questionario
no Google Docs. Na maioria das empresas, as respostas foram rapidas, e nas que
nao foram obtidas respostas significativas, foi estendido o prazo de resposta e
nivelado aos responsaveis da area de treinamento a baixa aderéncia. Os
responsaveis reforcaram que os participantes respondessem o questionario e
estenderam o prazo, logo foram obtidas mais respostas. Proporcionalmente, foram
obtidas mais respostas dos trainees do que dos membros efetivos. Uma das
empresas foi excluida da amostra, por fornecer respostas no momento que as

analises estatisticas ja estavam em andamento.
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As respostas dos questionarios presentes na planilha do Google Docs foram
transferidas para o programa SPSS Statistics (versao 20) para serem realizadas as

analises estatisticas.

Segundo Freitas et al. (2000), dados advindos de questionarios (survey)
devem ser analisados por ferramentas que gerem dados estatisticos para a
obtencdo das informag¢des desejadas. Logo, foram utilizadas analises estatisticas
para a obtencdo dos resultados desta pesquisa, obtidos pelas respostas dos

questionarios aplicados.

Foram analisados a média e o desvio-padrdao das respostas referindo-se a
percepcao dos participantes em relacdo as competéncias, sendo a analise
estatistica basica. Foi considerada como hipétese nula o Programa Trainee ter
impacto sobre o desempenho dos egressos. Segundo Paes (1998, p. 575),
hipoteses devem ser comprovadas ou ndo atraveés de testes estatisticos, e conceitua
hipétese nula como “aquela que é colocada a prova” e esta “associada a uma
igualdade entre médias ou propor¢gdes que podem indicar ou ndo associagao
(independéncia) entre fatores de interesse”, neste caso entre treinamento e

desempenho.

Field (2009) afirma que o teste t € um teste de hipotese que rejeita ou nao
uma hipéteses nula, se utilizando de dados e analises estatisticas. O mesmo propde
a utilizacdo do software SPSS Statistics, com a aplicacdo do teste T independente
para o tipo de estudo feito na presente pesquisa. Segundo o autor, o teste t é

utilizado quando ha duas condicdes e participantes diferentes em cada.

Quanto a comparacdo de medidas de impacto em profundidade, foi feita a
analise comparativa entre amostras independentes. Segundo Field (2009),0 teste t
de independéncia é utilizado quando ha duas condicdes e participantes diferentes, o
mesmo caso a ser analisado. Foi elaborada uma tabela contendo as competéncias e
os respetivos valores de cada momento do treinamento: o pré-treinamento,

nomeado como T1, e o pds-treinamento, T2.

Para ser feita a analise sobre se o Programa Trainee teve ou n&o impacto no
desenvolvimento da competéncia, deveriam ser seguidos os passos, segundo Field
(2009, p. 300-303):
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Foi observado pelo valor de Sig se a igualdade dos valores seria assumida
para entdo ser identificado o valor de T. Se a Significancia (Sig) fosse menor que
0,05 (5%), seria concluido que as variancias na populacéo sao significativamente
diferentes. Relativo a estatistica Teste T, foi analisado se a variavel T era proxima de
zero, visto que, quanto mais distante, mais as médias seriam diferentes entre um

periodo e outro.

Foi iniciada em seguida, a segunda analise em que foi observado
principalmente Sig 2 (Significancia) relativa ao valor t, expostos na tabela
apesentada. Analisando a mesma, para concluir se o treinamento teve impacto, a
Significancia (Sig 2) deveria ser menor que 0,05, sendo t o grau de liberdade ou
“afastamento” entre as médias dos momentos/participantes diferentes. Outros itens,
embora nao tenham tido o resultado de “impactados” pelo Programa Trainee, foram

analisados por conta da diferenga de médias entre um periodo e outro.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados e analisados os resultados da pesquisa.
Visto que foram realizadas duas etapas, serdo discutidos: o Mapeamento de
Competéncias que os treinamentos se propuseram a desenvolver nos trainees e 0s
resultados de cada etapa dentro destes até a construcdo do instrumento de
avaliacdo a ser aplicado na etapa seguinte. O segundo momento trata da avaliagéo
do impacto em profundidade dos Programas Trainees sobre os egressos destes,
sendo analisados os resultados sobre a mudanca de comportamento resultante do

treinamento.

4.1 Mapeamento de Competéncias requisitadas e esperadas dos
Egressos de Programas Trainees

Foram coletados os resultados das etapas de Mapeamento: analise
documental, entrevistas com pessoas-chave da organizagéo e analise de conteudo,
compondo as validacdes de qualidade do instrumento construido e validagdes de
conteudo (com os juizes) e semantica (feita com o publico no qual foi aplicado o

instrumento). Os resultados séo apresentados a seguir.

4.1.1 Resultados da Pesquisa Documental

Na analise documental foram solicitados documentos dos responsaveis pela
area de T&D das empresas: os diretores e/ou pessoas responsaveis pela
coordenacdo dos Programas Trainees. Os documentos necessarios deveriam
conter:

* cronograma com datas e aulas do treinamento;
* tipos de atividades instrucionais (aulas expositivas, palestras, oficinas,
seminarios, projetos, workshops);

» o perfil cobrado no Processo Seletivo mais recente;
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» competéncias ou caracteristicas cobradas, que se espera que sejam
desenvolvidas no Programa Trainee.

Duas empresas tinham um responsavel exclusivo pela area de treinamento.
Nas restantes, eram os préprios diretores os responsaveis pela coordenacado dos
Programas Trainees. Era esperado que os Planos de Treinamento contivessem
cronograma com datas e aulas do treinamento, tipos de atividades instrucionais e as
competéncias a serem desenvolvidas nos Programas Trainees. Sendo o total de oito
empresas, foram obtidos os insumos para analise documental visto que:

* trés Empresas Juniores tinham o Plano de Treinamento;

* dois planos de treinamento incluiam as competéncias a serem
desenvolvidas no Programa Trainee;

* cinco empresas tinham delimitadas as competéncias a serem
desenvolvidas durante os Programas Trainees;

* todas as empresas afirmaram que as competéncias utilizadas no
Processo Seletivo também seriam competéncias a serem
desenvolvidas durante o Programa Trainee.

Branddo e Guimaraes (2001) afirmam que a Gestdo de Competéncias e do
Desempenho é alinhada aos subsistemas de Recursos Humanos, entre eles os
processos de Recrutamento/Selecdo e Treinamento. Os mesmos afirmam que o
alinhamento dos processos deve ser a base da empresa para o atingimento da
estratégia organizacional. Godoi, Pegorelli e Silva (2008) apontam que aspectos
comportamentais sdo vinculados as competéncias e aos valores da empresa, ou
seja, sao estratégicos e se alinham ao perfil desejado por esta. Bernardoni (2010)
também afirma que os CHAs definidos no mapeamento compdéem o perfil de
competéncias que se espera que o profissional desempenhe em sua funcéo.

Os autores acima apoiam a utilizagcdo dos perfis cobrados nos Processos
Seletivos como apoio para a identificacdo das competéncias feita na Pesquisa
Documental, sendo as competéncias cobradas utilizadas como base. Essa medida
foi relativa as empresas que ndo tinham delimitadas competéncias especificas do
treinamento.

Na analise documental, observou-se nas empresas que a maioria das
competéncias a serem desenvolvidas nos Programas Trainees eram competéncias

afetivas, ligadas ao relacionamento entre as pessoas, caracteristicas intrinsecas ou
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posturas comportamentais como: sentimento de pertencimento/identificagcdo com a
empresa, postura profissional, saber lidar com clientes, trabalho em equipe,
criatividade, resiliéncia, proatividade, gestdo do tempo e comprometimento. O
mesmo foi observado também nos perfis cobrados nos Processos Seletivos.

Quanto as competéncias técnicas, foram delimitados poucos conhecimentos e
habilidades técnicas ou especificas. Em grande parte, eram: Transmissdo de
Feedbacks (visto que pode ser técnica e comportamental em diferentes
perspectivas), Aplicagdo de Benchmarking, Nog¢des de projeto e Resolugdo de
Problemas. Observando o cronograma de cada Programa Trainee, havia muitas
aulas que abordavam conteudos especificos e que serviam de base para o
desempenho da fungdo de empresario junior. Foi utilizado o cronograma para a
definicdo das competéncias a serem desenvolvidas nos Programas Trainees,
principalmente as especificas citadas.

Tratando-se de Tipologias de Competéncias, os treinamentos trabalham as
competéncias individuais, de acordo com Soares e Andrade (2005). Angrisano e
Kyrmse (2009) e Leme (2005) dividem as competéncias individuais como técnicas
(Conhecimentos e Habilidades) e comportamentais (Atitudes).

Quatro empresas juniores fazem a distingdo das competéncias como
“Comportamentais” e “Especificas” ou “Técnicas” quando se referem a Treinamento
e Processos Seletivos. Considerando as afirmacdes pelos autores e a semelhanca a
classificagao feita pelas proprias EJs, as competéncias levantadas na Analise
Documental foram classificadas em comportamentais e técnicas.

O Quadro 8 retrata o processo de identificacdo de competéncias comportamentais e

documentos utilizados para o levantamento destas.
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Quadro 8 — Analise documental das Competéncias Comportamentais

. F;cn-cgv.énc:as ) Perfil; F;crvceléncxas .Ccrvpezencxas Ccn*;;::i:énczas Ccr:;z:enaas Menclonadoe
COMPETENCIAS Especificas do Peri Perfil _Planoce Especilcas do | Especileas do | ¢ oponifcas do | Especifices do nos
COMPORTAMENTAIS Treinamento reinamento Treinamento Treinamentc Trainamento Trainamento docu!';enlos
Empresa 1 Empresa 2 Empresa 3 Empresa 4 Empresa 5 Empresa & Empresa 7 Emgpresa B
Lideranga X X X X X X X X 100%
Comunicagao X X X X X X X X 100%
Trabalho em equipe X X X X X X X BE%
Identificag@o com a empresa X X X X X X 75%
Geslao do tempo X X X X X X 75%
Prefissionaismo X X X X X 63%
rra"s.wss.ac de feedbacks X X X 635
Comportamentais
Mctivagao/ventade aprender X X X X 50%
X X X X S0%
X X X X S0%
Cooperagao X X X X 50%
‘w‘.ece:jvrenlc de Feedoacks X X X X 505
Comportamentais
Negociagao/Argumeantagao X X X X 50%
Proatividade X X X X S50%
Resiéncia X X X X 50%
Empreendedorismo X X 38%
Postura profissional X X 25%
Responsabdidade X X 25%
Etca X X 25%
Ligagdc com MEJ X X 25%
Cratvidade X X 25%
Versatilidade X X 25%
Crticdade X X 25%
Relacionamento com clentes X 13%
Tomada de decisic X 13%
“Dar ¢ exampic” X 13%
Disposigo X 13%
Auto-desenvolvimento X 13%
Autc-cntica X 13%
Relacicnamento Interpessoal X 13%
Sentimento de dono X 13%
Sentmento de pertencimento X 13%
Receptividade a criticas X 13%
Empatia X 13%
nteligénca emocional X 13%

Fonte: elaborado pela autora

As competéncias comportamentais que se destacaram na analise documental
foram: Lideranga (100%); Comunicacdo (100%); Trabalho em Equipe (88%);
Identificagdo com a Empresa (75%); Gestdo do Tempo (75%); Profissionalismo
(63%); Transmissédo de Feedbacks (63%); Motivacao/Vontade de aprender (50%);
Dedicacao/Esforco  (50%); Comprometimento (100%); Cooperacao (50%);
Recebimento de Feedbacks (50%); Negociagdo/Argumentacéo (50%); Proatividade
(50%) e Resiliéncia (50%).

As competéncias, tanto técnicas como comportamentais, originalmente
identificadas nos documentos foram submetidas a uma analise prévia com vistas a
eliminagao de problemas de sobreposi¢ao e subjetividade, como recomendado por
Carbone, Brandao e Leite (2005). De acordo com os autores, essa anadlise prévia
visou ao atendimento dos seguintes critérios adotados em analises de conteudo:

* homogeneidade interna (cada competéncia € composta por elementos

relacionados);
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* heterogeneidade externa (as competéncias tém de ser diferentes entre

si).
Ha competéncias que, embora tenham tido uma porcentagem menor,
poderiam ser agregadas na elaboragdo de competéncias em destaque; logo, foram
utilizadas no mapeamento. A relagdo feita com as competéncias comportamentais

esta descrita no Quadro 9.

Quadro 9 — Relagao entre Competéncias Comportamentais

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Postura profissional

Responsabilidade
Etica
Relacionamento com clientes

Profissionalismo

Tomada de decisao

Lideranga - :
Dar o exemplo”
Motivagao/vontade aprender
Dedicagao/Esforgo
Dedicagao

Disposigao

Comprometimento

Auto-desenvolvimento

Auto-desenvolvimento —
Aute-critica

Cooperagao

Trabalho em equipe
Relacionamento Interpessoal

Sentimento de done

Alinhamento com a

Sentimento de pertencimento
empresa

Identificagao com a empresa

Recebimento de Feedbacks

Transmissdo de Comportamentais

Feedbacks

Receptividade a criticas

Fonte: elaborado pela autora

Diante dos critérios da analise de conteudo, a relacdo feita entre as
competéncias originalmente localizadas nos documentos levou a criagdo ou
utilizacdo de categorias mais abrangentes, chamadas de dimensbes, que foram:
Profissionalismo, Liderancga, Dedicacao, Autodesenvolvimento, Trabalho em Equipe,

Alinhamento com a Empresa e Transmissao de Feedbacks.
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Em relacdo as competéncias técnicas, vale citar que, por serem mais
especificas e relacionadas ao servico e aos produtos oferecidos de cada empresa,
diferenciam-se muito de acordo com esses fatores. Logo, ha conhecimentos e
habilidades que foram excluidos da analise por estarem presentes somente na
documentagdo da sua respectiva empresa junior. Foram excluidos da tabela os
assuntos: “Utilizacdo do programa Bizagi”, “Utilizacdo do Software AutoCAD”,
“Utilizacdo do programa HTML/CSS”, “Linguagem de programacgao”, “Nutricdo”,
“‘Politicas  Publicas”, “FCO”, “Matematica Financeira”, “Microeconomia”,
“Macroeconomia”, “Publicidade”.

O Quadro 10 retrata o processo de identificacdo de competéncias técnicas e

documentos utilizados para o levantamento destas.

Quadro 10 — Analise Documental de Competéncias Técnicas

Pt
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Fonte: elaborado pela autora

As competéncias técnicas que se destacaram na Analise Documental foram:
Conhecimento sobre o funcionamento dos processos internos da empresa (100%);
Execucgéo de projetos (100%); Conhecimentos sobre o MEJ (88%); A empresa, sua
missao, visao, valores, histérico, estrutura (75%); Servigos de portfélio e o objetivo
de cada um (75%); Regimento interno e normas (75%); Identificagdo/Resolucéo de
Problemas (75%); Conhecimentos sobre o GMAIL (e-mail, Google Agenda, Google
Drive, Dropbox) (75%); Organizacao (63%); Pacote Office em Power Point (63%);
Pacote Office em Excel (50%); Conhecimento sobre a area de Gestao de Pessoas e
suas atividades e servigos (50%); Conhecimento sobre a area de Marketing e suas
atividades e servigos (50%); Conhecimento sobre a area de Presidéncia e suas
atividades e servigos (50%); Conhecimento sobre a area Administrativo/Financeira e
suas atividades e servigos (50%).

Os itens que tratam especificamente de Conhecimento sobre a area de
Gestdo de Pessoas/Marketing/Administrativo/Financeira//Presidéncia e suas
atividades e servicos pode ser entendida no item anteriormente destacado “A
empresa, seu negocio, valores, histérico, estrutura” ao se tratar de estrutura da
empresa.

Competéncias técnicas, segundo Rabaglio (2001), sdo conhecimentos e
habilidades que uma pessoa aplica em técnicas ou fungdes especificas. Logo, um
desafio neste estudo foi reunir as competéncias comuns entre as empresas, visto
que seus servicos e produtos diferem muito entre si, quando levantadas funcgdes,
atividades e ferramentas. Isso justifica a maioria dos assuntos excluidos da
pesquisa, que foram: utilizagdo dos Programas/Softwares especificos (Bizagi,
AutoCAD, HTML/CSS, Linguagem de Programacéo), Nutricdo, Politicas Publicas,
FCO, Matematica Financeira, Microeconomia, Macroeconomia e Publicidade.

Apds passarem pela mesma analise feita com as competéncias
comportamentais, a relacdo feita com as competéncias técnicas esta descrita no
Quadro 11.
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Quadro 11 — Relagao entre Competéncias Técnicas e Descrigoes

COMPETENCIAS TECNICAS

Organizagio

Organizagao Rotina/Atengao com e-mails

Planejamento

Conhecimento sobre 0
funcionamento dos processos
internos da empresa

Conhecimentos sobre | A eMpresa, sua missao, visao,
valores, historico, estrutura

a empresa
Servigos do portifdlio e objetivo
de cada um
Regimento Intemmo/normas
Pacote Office (Excel)
Utilizagao de

softwares/programas | Pacote Office (Power Point)

Bapeciicos Pacote Office (Word)

Cenhecimentos sobre | Conhecimentos sobre o MEJ

o MEJ Aplicagae Benchmarking

Fonte: elaborado pela autora

De acordo com os critérios de analise de conteudo e a partir da relacdo entre
competéncias, as dimensdes delimitadas foram: Organizagdo, Conhecimentos sobre
a empresa, Utilizagao de Softwares/programas especificos e Conhecimentos sobre 0
MEJ.

Esclarecendo o] porqué de fazer essas relacdes entre
dimensbes/competéncias, a etapa seguinte foi elaborar o roteiro de entrevista de
coleta de dados com pessoas-chave das organizagbes. As relacdes feitas foram
assuntos questionados nas entrevistas, quando se perguntou sobre cada dimensao
e competéncia. As dimensdes, por serem mais abrangentes, deram espaco a novos

conceitos e competéncias quando questionados no roteiro de entrevista.
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4 .1.2 Resultados das Entrevistas

De acordo com Brandao, Guimaraes e Borges-Andrade (2002), a entrevista
com as pessoas da empresa consiste em coletar a percepcao sobre os dados
coletados na pesquisa documental. Lodi (1991) afirma que nessa etapa deve-se
entrevistar pessoas com maior conhecimento da organizagdo. Para cada dimensao
e competéncia levantada na analise documental, foram feitas perguntas especificas
para que fossem geradas discussdes exaustivas.

Em seguida, segundo Carbone, Brandao e Leite (2005), aplica-se a analise
de conteudo para interpretar o discurso do entrevistado, procurando identificar
aspectos subjacentes as respostas. Nesse sentido, foram questionadas e
destrinchadas as dimensoées: Profissionalismo, Lideranca, Proatividade, Dedicacéo,
Trabalho em Equipe, Comunicagéo, Negociagédo, Argumentagéo, Alinhamento com a
empresa, Resiliéncia, Gestdo do Tempo, Conhecimento sobre a empresa,
Conhecimento sobre o MEJ, Transmissao de Feedbacks, Organizagéao, Identificagao
de Problemas, Resolucdo de Problemas, Conhecimento sobre a propria empresa,
Conhecimento sobre o MEJ, Conhecimento sobre o GMAIL, Programas e Softwares
e Execugao de projetos.

Brandao, Guimaraes e Borges-Andrade (2002) afirmam a importancia da
verificacdo da frequéncia com que cada competéncia é citada nas entrevistas. As
nove entrevistas foram gravadas, resultando nos Quadros 12, 13 e 14. Estes
apresentam as dimensdes, as competéncias comportamentais e técnicas e a

frequéncia de cada competéncia de acordo com as entrevistas.
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Quadro 12 — Frequéncia das Competéncias Comportamentais nas entrevistas

DIMENSGES

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Frequéncia

PROFISSIONALISMO

Transmitir imagem profissional

6

Separar lado profissional do pessoal

Postura Profissional

Responsabilidade

oo

Etica

o

Habilidade de <& adaptar a diferentes ambientes,

Comunicagio

omprometimento com o que se ‘ar e com o outro
C 1 L f 1

Respeito

Seriedade

Saber lidar com conflitos

UDERANCA

Motivar e influendiar pessoas

Estar alinhado aos valores da empresa

‘Dar 0 exempls”

Alcance de resultados

Transparecer a imagem da empresa

Gerenciar eguipes

Proatividade

Empatia

Flexibilidade

Engajamento

Resolver conflitos

Gerir

Passar leedbacks

Relacionamento Interpessoal

Passar confianca e credibilidade

Experiéncia @ conhedmento na pedpria drea

PROATIVIDADE

Fazer atividades além das obrigacdes

Se antedipar a possiveis situacdes

Inovagdo

Utilizar criatividade

Ser independente

Se mostrar disponivel

DEDICACAD

Responsabilidade

Farer algo de gualidade

Se esforgar

Persistencia

Comprometimento

Buscar por conhecimentos

Motiva¢io

Disposigdo

Se entregar/doar

Priorizar e se dedicar a0 que foi priorizado

TRABALHC EM EQUIPE

Transmissdo de feedbacks

Comunicagdo efetiva

Habilidade interpessoal

Empatia

Cooperacdo

Objetivo &em comum

Respeito

Dedicacdo

Complementariedade

Tomada de decisoes claras

Resiliéncia

Responsabilidade

Separar lado profissional do pessoal

Dar e receber apoio

Profissionalismeo

Comprometimento

Disposigdo

Disponibilidade

pafrs s b s bs s s o ivlwlwlwl sl sl lwr s s s oo lwlw BB o lwlwl B g v s s s s oo ivwlw sl el o wlw ] o o

Fonte: elaborado pela autora
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Quadro 13 — Frequéncia das Competéncias Comportamentais nas entrevistas

DIMENSOES

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Frequéncia

Conceitos compativeis
ou complementares

COMUNICACAD

Oratodria

3

5

AMeguagdo dos meios de comunicacdo e boa utilizacdo
deles [mensagem, formato, contexto, situagdo, canal)

Simetriafalinhamento de expectativas

Linguagem Corporal

5
3
3

Troca de opinides

Linguagem prolssional, respeitosa

~

Nivelarmento constante

NEGOCIACAO

Busca pelo beneficio mituo

Wil

Venda efetiva

Preparo para a negociagio

Saber 0 objetivo do lado 0posto na negociagdo

Comunicagdo apropriada

O B B

Construcio de algo para atingir um resultado conjunto

Habilidade Interpessoal [adeguagdo ao outro)

Saber o limite do ganho (até onde ir)

Postura profissional e assertiva
Resiliéncia (métodos e formas de contornar a situagio)

ARGUMENTACAO

Construcio de ideias

Contraposicio de ideias

Farer que a oulra parte compreenda o argumento

Conhecimento/embasamento prévio

Compreender 0 argumento da outra parte

el Lol LU R R BV e RS BN )

AUNHAMENTO COM A
EMPRESA

Sentimento de pertencimento d empresa

Identificacdo com & empresa

Sentimento de dono da empresa

Prazer em trabalhar

Entender/comprar 0 propdsito da empresa

Alinhamento com os objetivos da empresa

Representar & empresa

RESILIENCIA

Equilibrio emodional

Saber lidar com situaghes adversas

Resolver problemas

GESTAC DO TEMPO

Eguilibrar priorizando

LVl SN R O PR TR RS RS REv) R

Equilibrio

Agroveitamento do tempo disponivel

Organizagio

Autoconhedmento

L) V) BV )

Consegpuir fazer obrigacdes e vontades

Utilizacdo de Ferramentas de Suporte

Priorizacio

= Y B

FEEDBACKS

Passar o feedback no momento mais apropriado

Trazer com o feedback, planos de acdo

Ao receber o feedback, escutar e buscar entender

Dar exemplos 30 passar o feedback

Passar percepcdo, nio julgamento

Analisar a necessidade do feedback

Relletir/internalizar o feedbacks recebido

Avaliar se o feedback recebido é vilido

Frangueza

Trazer a necessidade de mudanga para a pessoa

el oioininlwi sl e ivniviwlwliwlwi slwlwion | olwlw s v s o e wlwlw B s s s oo ro o o e s s s ro w

Fonte: elaborado pela autora



Quadro 14 — Frequéncia das Competéncias Técnicas nas entrevistas

COMPETENCIAS
TECNICAS

DEFINICOES

Frequéncia

ORGANIZACAD

Sepuir uma rotinag organizada

~N

Othar & responder e-mails diariamente

Planejamento

Cumprimento de prazos/metas/obrigacoes

Utilizar ferramentas de suporte para organizagio

Estar alinhado com os prdximos acontecimentos

Visdo sistémica/coordenacio de diferentes frentes

Nivelamento

Priorizacio

IDENTIFICACAO DE
PROBLEMAS

N3o atingimento de resultados

Por feedbacks

Observagdo de mudangas

Conversas/reunides

Visdo holistica

Encontrar a causa raiz

RESOLUGAC DE
PROBLEMAS

Resolver a causa raiz

Utilizando o método 80/20

Discussdes/Brainstorms

Levantar planos de acio de acordo com o problema

Priorizagdo de resolugio de problemas

Acompanhamento de efetividade da solugio sobre o
problema

Planejamento (tragar metas para resolver o problema)

CONHECIMENTC SOBRE
A EMPRESA

Processos internos

Servigos de porti‘dlio e objetivos de cada um

Regimento Interno/Normas

Diretrizes estratégicas (Missdo, Visdo e Valores)

Objetivo/negdcio da empresa

Cultura da empresa

Estrutura da empresa

Que atividades estio acontecendo ou irdo acontecer na
empresa ‘uturamente

Rotina da empresa

CONHECIMENTC SOBRE
O ME!

Concentro

Aplica¢do Benchmarking

Brasil Janior

Eventos do MEJ

MEJ

CONHECIMENTC GMAIL

E-mail sendo principal meio de comunicacio

Google Agenda

Dropbox

Google Drive

PROGRAMAS E
SOFTWARES

Excel

Word

Power Point

EXECUCAQ DE PROJETOS

Conhecimento do processo de diagndstico, negociagio
do projeto até o momento da execucdo

W wommwiwOlblw S]] o oo o lon ] W Orsrors ool ool s s lwlw o ool

Conhecimento de como s& executa um projeto, sua

roting, etapas e tempo de duragio de cada 8
Entendimento da gualidade cobrada pela propria
empresa S
Profissionaliseno/postura com o diente 2
Conhecimento témico/tedrico sobre as solugdes da 3

propria drea

Fonte: elaborado pela autora
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Durante as entrevistas, foram reunidos conceitos de cada competéncia
questionada. Estes serviram de apoio na sua descrigdo (Quadros 15 e 16). Algumas
descricbes, mesmo bem avaliadas, foram alocadas em outras competéncias que
tinham descricbes similares ou eram mais apropriadas para descrever a
competéncia a qual foi alocada.

De acordo com Carbone (2006), na interpretacdo das entrevistas, deve-se
procurar identificar aspectos subjacentes as respostas. Logo, além de serem
consideradas as frequéncias, foram interpretadas as entrevistas e aspectos mais
importantes citados nela. A partir de uma analise sobre: as competéncias,
frequéncias resultantes das entrevistas, relevancia das descricdes/competéncias
para as empresas, foram delimitadas competéncias de acordo com cada dimenséao
resultante da analise documental e que estivessem de acordo com conceitos e
descricdes das entrevistas de conteudo.

A partir de tudo que foi feito, a primeira versao do instrumento de pesquisa
esta detalhada nos Quadros 15 e 16. Para melhor compreensao do resultado de sua
construgédo, eles apresentam as categorias, competéncias selecionadas e a
descricao de cada uma, ou seja, os itens que compdem o instrumento.

Segundo Guimarédes et al. (2001), a descricdo de uma competéncia
representa o desempenho ou comportamento esperado, ou seja, 0 que sera
futuramente avaliado, indica o que o profissional deve ser capaz de fazer. Uma
competéncia deve compor um verbo seguido de uma agao, podendo ser acrescido
de uma condi¢do (forma que se espera que o desempenho ocorra) e um critério
(padrédo de qualidade), mas n&o sdo obrigatorios os dois ultimos. O Quadro 15
mostra as dimensdes, competéncias comportamentais e as descrigdes que

compdem cada uma.
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Quadro 15 — Competéncias Comportamentais

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS
DIMENSAO COMPETENCIA DESCRICAO

Comportar-se conforme os padrbes exigidos pels empress, em relagio aos colegas de trabalho e

Postura Profissional
apentes externos

sonsabi 7 nento d ir SUBS resD ilidades nos o vab P . 5
PROFISSIONALISMO Responsabilidade/ Cumprimento de | Cumprir suas responsabilidades nos prazos estabelecidos pela empresa, Ex: reunides, respostas
Prazos de e-mails e demais entregas
Etica Obedecer 20 Regimento Interno e Normas e Condutas da empresa.

Incentivar 0$ membros & cumprirem as metas da equipe de trabalho

Determinar atividades e prazos de acordo com a capadidade e funcdo de cada componente da

UDERANCA Gerenciar eguipes .
eguipe.

Ajudar os membros da equipe em possiveis dificuldades.

Fazer tarefas além das obrigagdes  |Realizar tarefas gue estejam além das obrigagfes, colaborando com as necessidades da empresa,

v
PROATIVIDADE L . Antecipar-se a situagdes que possam surgir, ndo esperando que algo necessariamente seja
Se antedipar a possiveis situagdes
cobrado ou demandado.
Esforgo Despender esforgos em uma ou mais atividades.
DEDICAGAC Persisténcia Persistir nas atividades mesmo diante de dificuldades.
Comprometimento/ Entrega Empenhar-se para entregar um produto final de qualidade para os clientes da empresa.

Respeitar o ritmo de trabalho dos outros componentes da equipe.

Cooperacdo

Compartithar com os demais membros da eguipe conhecimentos e experiéncias.
TRABALHO EM EQUIPE

Relacionamento Interpessoal Respeitar opinides divergentes no ambiente de trabalho.

Informar continuamente a equipe sobre 0 andamento das atividades respectivas e as
expectativas em relagdo ao trabatho.
Adeguar as formas de comunicagio ao perfil das pessoas correspondentes, situagdo ou
demanda.

Nivelar 2 equipe

deguagdo a0 meio/ pessoas
Ad /

COMUNICACAD — - - - -
CA > Transmitir @ mensagem de forma clara e objetiva, certificando-se de que foi compreendida pela
Simetria/ Alinhamento da mensagem
outra parte,
NEGOCIACAD Busca pelo beneficio mituo Propor ideias ou acordos 3 partir de interesses nem sempre convergentes,
Construgio de um argumento Argumentar coerentemente em uma discuss3o, a partir de umna linha de ragiocinio.
ARGUMENTACAO
Preparo para contraposicio de ideias Prever possivess argumentos da outra parte em uma discussio.
Identificagdo com & empresa Identificar-se com a empresa e seus valores,
AUNHAMENTO COM A ENPRESA Entender/ comprar o propésito da Trazer novas ideias gque beneliciem a empresa,
empresa " " ] " "
Realizar as atvidades de forma gue contribuam com os objetivos da empresa,
RESILIENCIA Lidar com imprevistos Lidar com imprevistos ou problemas de trabalho com seguranga.
Eguilibrio Conciliar rotina pessoal com a rotina de trabalho.
Priorizagio Organizar atividades estabelecendo prioridade para a execu¢lo de agdes
GESTAC DO TEMPO N - — - —
Aproveitamento do tempo disponive! Aproveitar de maneira eficiente o tempo disponivel.
Autoconhedmento Organizar atividades de acordo com a capacidade produtiva.

Transmitir feedbacks comportamentais de forma clara e objetiva.

Passapem de feedback Apresentar possiveis planos de agio aplichveis 2o feedback passado

TRANSMISSAC DE FEEDBACKS .
Emitir feedbacks comportamentais em momentos oportunos.

Reconhecer os feedbacks recebidos como oportunidade para o desenvolvimento

Recebimento de feedback P =
pessoal/profissional.

Fonte: elaborado pela autora

Na definicdo das competéncias comportamentais, houve duvidas em relacéo
ao alinhamento de descricbes e competéncias, visto que muitas descricbes se
encaixavam em mais de uma competéncia, que foram: Profissionalismo,
Comunicagao, Habilidade Interpessoal, Planejamento, Organizagéo, Priorizagdo e,
por ultimo, Separac¢ao da vida pessoal da vida profissional.

Segundo Leme (2005), as competéncias comportamentais referem-se a
criatividade, a lideranga, entre outras, € o que o profissional precisa demonstrar

como seu diferencial competitivo. Logo, sdo mais subjetivas quanto a sua
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classificagdo. Esse problema n&o ocorreu com as técnicas, visto que as definicbes
sdo especificas. De acordo com Leme (2005), séo relativas ao que o trainee precisa

para desempenhar sua fungao, € o que prepara ele tecnicamente. O Quadro 16

mostra as competéncias técnicas e suas descri¢oes.

Quadro 16 — Competéncias Técnicas

COMPETENCIAS TECNICAS

DIMENSAO COMPETENCIA DESCRICAQ
Planejar o trabaltho de forma a cumprir com datas/prazos estabelecidos pela empresa.
Cumprir o planejamento
Cumprir as atividades de acordo com datas/prazos estipulados nos planos de trabalho.
ORGANIZACAO

Utilizacdo de ferramentas de suporte

Utilizar ferramentas de suporte que organizem as atividades de trabaltho

Estar alinhado com o que vai/ pode
Scontecer

Antever demandas de trabalho e possivess imprevistos,

IDENTIFICACAO DE PROBLEMAS

Visdo holistica do todo

Identificar os motivos de os resultados de determinado trabalho ndo estarem sendo alcangados.

RESOLUGAOC DE PROBLEMAS

Escolher/aplicar @ mehor solugdo

Agplicar a solugdo mais adeguada de acordo com o problema, sua urgéncia e impacto.

Utilizagdo de Planos de Contingéncia

Elaborar planos de contingéncia quando ndo alcangados os resultados esperados inicialmente,

Acompanhamento da solu¢do

Comparar os resultados dos planos originais de trabalho com agueles decorrentes dos planos de
contingéncia.

CONHECIMENTCS A PROPRIA
EMPRESA

Processos Internos

Compreender o funcionamento das dreas da empresa e seus processos de forma geral

Contribuir com opinides acerca de outras dreas, seus processos @ solugdes.

Servigos do portifdlio

Explicar os servigos de portifdlio da empresa e os objetivos de cada um.

Regimento Interno/ Normas e
Condutas

Descrever o Regimento Interno e Normas e Condutas da empresa.

Estratégia

Dedarar as diretrizes estratégicas (Missio, Visio e Valores) da empresa.

Estrutura da empresa

Dise

riminar as dreas gue compdem a estrutura da empresa e a fungdo de cada uma.

Atualidade da empresa

Especificar as atividades gue estio acontecendo no momento na empresa ou que vio
acontecer.

CONHECIMENTCS SOBRE O MEJ

Concentro

Descrever o propdsito da Concentro

Listar 0 nome de outras empresas juniores e seus respectivos cursos da faculdade,

MEJ (Movimento de Empresas
Juniores)

Diseriminar o papel da propria empresa jonior dentro do MEJ.

Brasil Junior

Descrever caracteristicas do contexto de empresas juniores no dmbito nacional.

Aplicagdo de Benchmarking

Identificar do objetivo do Benchmarking e seus beneficios para cada empresa.

Ao aplicar Benchmarking, contribuir com informagdes Oteis para outras empresas

Ao aplicar Benchmarking, questionar outras empresas sobre assuntos gue s3o gaps na propria
empresa

Sugerir na empresa priticas observadas do Benchmarking, que sejam aplicaveis na minha

CONHECIMENTCS SOBRE O GMAIL

empresa
E-mail Utilizar o e-mail como principal meio de comunicagdo
Google Agenda Utilizar o Google Agenda como ferramenta de organizagdo e plangjamento
Dropbox Utilizar o Dropbox e suas funcionalidades basicas
Drive Utilizar o Google Drive e suas funcionalidades basicas

CONHECIMENTCS SOBRE
PROGRAMAS E SOFTWARES

Pacote Office

ar 0% recursos basicos do Pacote Office, em Excel, Word e Power Point.

EXECUCAO DE PROJETOS

Etapas anteriores 30 projeto

Executar um diagndstico de um projeto

Nogio Geral de um projeto

Saber como realizar um projeto tendo em vista sua roting, etapas {dependendo da solugio) ¢
duracio aproximada destas

Analisar criticamente o escopo inicial do projeto, suas etapas e o objetivo de cada, durante a
execudo deste,

Conhecimento técnico

Ter dominio técnico/tedrico das atividades respectivas 3 drea de trabalho dentro da empresa,

Qualidade cobrada

Propor melhorias técnicas @ de aplicagdo pratica nas solugdes da drea respectiva

Eguipe do projeto/ Envolvidos

Especificar as partes envolvidas em um projeto e a fungdo de cada uma. Ex: papel do cliente

Fonte: elaborado pela autora




64

4.1.3 Resultados da Validacdo de Conteudo

Coelho Junior e Abbad (2013) construiram um instrumento para medir o
impacto do treinamento no trabalho, e, apds delimitados os itens de avaliagcédo, no
caso, as competéncias, foram realizadas duas etapas para a concretizacdo do
instrumento de pesquisa:

* Validagdo com Juizes, conhecida também como anélise de conteudo,
como firmam os autores. O juizes cobraram clareza nos itens,
relevancia, adequacéo a linguagem predominante na organizagéo de
estudo e precisdo de mensurar aquilo que pretendia com seu uso.
Neste, como dito, o foco da anélise € o conteudo dos itens;

* Validagdo Semantica com estudantes de graduagéo e pos-graduagao,
Ou seja, 0 publico da pesquisa, no qual seria aplicado o instrumento.
Neste, o foco de analise é a escrita e redacao dos itens.

No presente estudo, foi construido um instrumento de andlise de conteudo
para avaliagdo e adequacgao de itens para a avaliagao de impacto do Programa
Trainee. Ele tinha como objetivos: avaliar o conteudo dos itens, se estdo claros e
estruturados; e a classificagao das competéncias entre técnicas e comportamentais.
As competéncias foram embaralhadas para que os juizes, especialistas na tematica
de competéncias, classificassem-nas nessas categorias. Caso o item estivesse
confuso ou ndo se encaixasse em nenhuma categoria, poderia ser deixado em
branco e caberia a justificativa no campo de “Observagdes”. E, mesmo se nao fosse
deixado em branco, poderiam ser feitas observagdes, sugestdes de melhorias no
conteudo/estrutura da competéncia.

Vale relembrar que a taxa minima de validagao por parte dos juizes deve ser
de 80% de acordo com Meneses, Zerbini e Abbad (2011). Visto que sete juizes
avaliaram o instrumento, a taxa minima para que o item fosse aprovado foi de 86%.

O resultado da analise de conteudo se encontra no Quadro 17.



Quadro 17 — Validagao de Conteudo das Competéncias Comportamentais

Taxa de
COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS Validade de
Conteddo
Ajudar os membros da equipe em possiveis dificuldades. 100%
Antecipar-se a situagdes que possam surgir, ndo esperando gue algo necessariamente seja N
100%
cobrado ou demandado.
Persistir nas atividades mesmo diante de dificuldades. 100%
Respeitar o ritmo de trabalho dos outros componentes da equipe. 100%
Compartithar com os demais membros da eguipe conhecimentos e experiéncias. 100%
Respeitar opinides divergentes no ambiente de trabalho. 100%
Transmitir 2 mensagem de forma clara @ objetive, certificando-se de gue foi compreendida pela 100%
outra parte,
Propor ideias ou acordos & partir de interesses nem sempre convergentes, 100%
Argumentar coerentemente em uma discuss3o, a partir de umna linha de radocinio. 100%
Prever possivess argumentos da outra parte em uma discussio. 100%
Aproveitar de maneira eficiente o tempo disponivel. 100%
Reconhecer os feedbacks recebidos como oportunidade para o desenvolvimento 100%
pessoal/profissional.
Comportar-se conforme os padrdes exigidos pela empresa, em relagdo aos colegas de trabalho e 86%
apentes externos. :
Incentivar 0s membros & cumprirem a3 metas da equipe de trabalho. 86%
Realizar tarefas gue estejam além das obrigagdes, colaborando com as necessidades da empresa. 86%
Adeguar as formas de comunicagio ao perfil das pessoas correspondentes, situagdo ou demanda. 86%
Trazer novas ideias que beneliciem a empresa. 86%
Lidar com imprevistos ou problemas de trabalho com seguranga. 86%
Conciliar rotina pessoal com a rotina de trabalho. B86%
Organizar atividades estabelecendo prioridade para a execucdo de agdes. 86%
Transmitir feedbacks comportamentais de ‘orma clara e objetiva. BE%
Emitir feedbacks comportamentais em momentos 0portunos., 86%
Cumprir suas responsabilidades nos prazos estabelecidos pela empresa, Ex: reunides, respostas de 719
e-mails ¢ demais entregas -
Empenhar-se para entregar um produto final de qualidade para os clientes da empresa. 71%
Informar continuamente a equipe sobre 0 andamento das atividades respectivas e as expectativas 719
em relagio ao trabalho. -
Identificar-se com a empresa e seus valores, 7%
Despender esforgos em uma ou mais atividades. 57%
Obedecer 30 Regimento Interno e Normas e Condutas da empresa. 43%
Realizar as atividades de forma gue contribuam com os objetives da empresa. 43%
Organizar atividades de acordo com a capacidade produtiva. 43%
Apresentar possiveis planos de a¢3o aplichveis ao feedback passado. 43%
Determinar atividades e prazos de acordo com as capacidade e fungdo de cada componente da 205

eguipe.

Fonte: elaborado pela autora
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De 32 itens propostos, 22 foram validados pelos juizes, correspondente a
uma porcentagem de 69% de aprovagao. De acordo com Carbone, Brandao e Leite
(2005), deve-se evitar: Descricbes muito longas; Irrelevancias e Obviedades;
Duplicidades; Abstracdes; Verbos incorretamente utilizados. Os dez itens restantes
nao foram validados por fatores como: similaridade de itens; verbos incorretamente
utilizados e de dificil observacao; falta de clareza quanto a classificacdo das
competéncias (técnica ou comportamental); abstragdes e competéncias incompletas.
Algumas competéncias foram rejeitadas, ndo sé por sua descrigdo, mas pelos
objetivos ndo serem adequados para sua avaliagdo. Consideram aspectos muito
intrinsecos e pessoais, como o item “ldentificar-se com a empresa e seus valores”,
por n&o se poder cobrar ou capacitar uma pessoa correspondente a seus valores e
principios. Também houve itens muito amplos, que eram compostos por duas
competéncias pela conjuncéo “e” entre elas, como no item “Informar continuamente
a equipe sobre o andamento das atividades respectivas”. Quando finalizada a
analise percebem-se competéncias que, apesar de serem muito cobradas pelas
empresas, sao empregadas incorretamente. O Quadro 18 mostra o resultado da

validacao de conteudo das competéncias técnicas.



Quadro 18 — Validagdo de Conteudo das Competéncias Técnicas

Taxa de
COMPETENCIAS TECNICAS Validade de
Conteddo

Cumprir as atividades de acordo com datas/prazos estipulados nos planos de trabalho. 100%

Utilizar ferramentas de suporte que organizem as stividades de trabalho 100%

Elaborar planos de contingéncias quando ndo alcangados os resultados esperados inicialmente. 100%

Comparar os resultados dos planos originais de trabalho com agueles decorrentes dos planos de 100%

contingénca. "

Explicar os servigos de portifélio da empresa ¢ os objetivos de cada um. 100%

ientificar do objetvo do Benchmarcing e seus beneficios para cada empresa. 100%

Utilizar o e-mail como principal meio de comunicagdo 100%

Utilizar o Google Agenda como ferramenta de organizagdo e planejamento 100%

Utilizar o Cropbox & suas funcionadades bdsicas 100%

Utilizar o Google Drive e suas funconalidades bisicas 100%

Utilizar os recursos bdsicos do Pacote Office, em Excel, Word e Power Point. 100%

Saver como realizar um projeto tendo em vists sua roting, etapas (dependendo da solugdo) e 100%

duragio aproximadas destas. .

Ter dominio técnico/tedrico das atvidades respectivas 3 drea de traba'no dentro da empresa. 100%

Especificar as partes ervolvidas em um projeto ¢ a fungdo de cada uma. Ex: papel do cliente 100%

Planejar o trabalbo de forma a cumprir com datas/prazos estabelecidos pela empresa. 86%

identificar os motivos de os resultados de determinado trabalho ndo estarem sendo alcangados. 86%

Aplico @ solugio mais adequads de acordo com o problems, sua urgéncs e impacto. 86%

Descrever o Regimento Interno e Normas e Condutas da empresa, 86%

Declarar as diretrizes estratégcas (Missdo, Visdo e Valores) da empresa. 86%

Discriminar as dreas gue compdem a estrutura da empresa e a3 fungdo de cada uma. 86%

Listar o nome de outras empresas juniores e seus respectivos cursos da faculdade, B6%

Descrever caracteristicas do contexto de empresss juniores no dmbito nacional. 86%

Ao aplicar Benchmarking, contribuir com informagdes Gtes para outras empresas. 86%

Ao aplicar Benchmarking, Questionar outras empresas sobre assuntos gue sJo gaps na propra 86%
empresa. ’

Executar um diagndstico de umn projeto. 86%

Analisar criticarmente o escopo inicial do projeto, suas etapas e o objetivo de cada, durante 3 86%
execucio deste. ’

Propor melhorias técnicas e de aplicagio pritica nas so'ugBes da drea respectiva. 71%

Compreender o funcionamento das dreas da empresa e seus processos de forma gera 57%

Especificar as atividades que est3o acontecendo 10 momento na empress oJ gue vio acontecer, 57%

Descrever o propdsito da Concentro 57%

Discriminar o papel da prépria emaresa junior dentro do ME). 57%

Sugerir na empresa priticas observadas do Benchmarking, que sejam apliciveis na minha 57%
empresa. ’

Antever demandas de trabaho e possives imprevistos. 14%

Contribu’s com opinides acerca de outras dreas, seus processos & solugdes. 14%

Fonte: elaborado pela autora
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De 34 itens propostos, 26 foram validados pelos juizes, correspondentes a
uma porcentagem de 76% de aprovagdo. Os oito itens restantes ndo foram
validados por fatores como: irrelevancia, visto que algumas competéncias ndo eram
conhecimentos para o trainee exercer futuramente uma fungdo ou atividade
especifica, de acordo com Rabaglio (2001); falta de clareza quanto a classificagéo
das competéncias (técnica ou comportamental); utilizacdo de verbos néo
observaveis; escrita/redacdo rasa, embora as competéncias fossem relevantes; e
novamente a similaridade de itens.

Apods a validagao dos juizes das competéncias comportamentais e técnicas,
os itens do instrumento (questionario) a ser aplicado para avaliar o impacto do

Programa Trainee ficaram conforme detalhamento constante dos Quadros 19 e 20.

Quadros 19 e 20 — Competéncias/ltens do questionario a ser aplicado

Competéncias Comportamentais| Competéncias Ténicas

Comporto-me conforme os padroes exigidos pela
empresa em relagdo acs meus colegas de trabatho
e agentes externos.

Planejo o meu trabalho de forma a cumprir com
datas/prazos estipulados nos planos de trabalho.

Incentive os membros a cumprirem as metas da
equipe de trabalho

Cumpro minhas atividades de acordo com
datas/prazos estipulados nos planos de trabalho.

Ajudo os membros da equipe em possiveis
dificuldades

Utilizo ferramentas de suporte que organizem as
atividades de trabalho.

Realizo tarefas que estdo além das minhas
obrigagdes, colaborando com as necessidades da
empresa

Identifico os motivos de os resultados de
determinado trabalho naoc estarem sendo
alcangados.

Antecipo-me a situagdes que possam surgin, nao
esperando que alge necessariamente seja cobrado
ou demandado.

Aplico a solugdo mais adequada de acordo com o
problema, sua urgéncia e impacto.

Persisto nas atividades mesmo diante de
dificuldades.

Elaboro planos de contingé@ncia quando nao
alcangados os resultados esperados inicialmente.

Respeito o ritmo de trabalho dos outros.

Comparo os resultados dos planos originais de
frabalho com aqueles decorrentes dos planos de
contingéncia

Compartilho com os demais membros da equipe
meus conhecimentos e experiéncias.

Consigo explicar os servigos de portifolio da
empresa e os objetivos de cada um.

Respeito opinides divergentes das minhas no
ambiente de trabalho.

Consigo descrever o Regimente Internc e Normas e
Condutas da empresa

Adequo a forma como me comunico ao perfil das
pessoas correspondentes, situagdo ou demanda

Consigo declarar as diretrizes estratégicas (Missdo,
Visdo e Valores) da empresa

Transmite a mensagemn de forma clara e objetiva,
certificando-me de que foi compreendida pela
outra parte.

Consigo discriminar as dreas que compdem a
estrutura da empresa e a fungdo de cada uma.

Sou capaz de listar o nome de outras empresas
juniores e seus respectivos cursos na UnB

Proponho ideias ou acordos a partir de interesses
nem sempre convergentes.

Argumento coerentemente em uma discussao, a
partir de umna linha de raciocinio

Consigo descrever caracteristicas do contexto de
empresas juniores no ambite nacional

Sou capaz de identificar o objetivo do
Benchmarking e seus beneficios para cada
empresa

Prevejo possiveis argumentos da outra parte em
uma discussao.

Aplico Benchmarking, contribuinde com
informagdes Uteis para a outra empresa.
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Competéncias Comportamentais| Competéncias Ténicas
Prevejo possiveis argumentos da outra parte em Aplico Benchmarking, contribuindo com
uma discussac. informagdes Uleis para a outra empresa.
Aplico Benchmarking, questionando as outras
Trago novas ideias que beneficiem a empresa. empresas sobre assuntos que sao gaps na minha
empresa.

Utilizo o e-mail como principal meio de

Lido com imprevistos ou problermnas de trabalho .
comunicagao.

com seguranga

Utilizo o Google Agenda comoe ferramenta de
Concilio rotina pessoal com a rotina de trabalho. organizagio e planejamento.

Utilizo o Dropbox e suas funcionalidades basicas.
Organizo atividades estabelecendo prioridade para
a execugdo de agdes Utilizo o Drive e suas funcionalidades basicas.

Utilizo os recursos basicos do Pacote Office, em

Aproveito de maneira eficiente o tempo disponivel Excel, Word, Power Point.

Transmito feedbacks comportamentais de forma Sou capaz de executar o processo de diagnoéstico
clara e objetiva. de um projeto.
Emito feedbacks comportamentais em momentos Sei como realizar um projeto tendo em vista sua
oportunos. rotina, etapas (dependendo da solugdo) e duragdo

aproximada deslas.

Reconhego os feedbacks que recebo como
oportunidade para meu desenvolvimento . .
pesscaliprofissional Sou capa; de analisar crit wmeﬁ!e 0 escopo inicial
do projelo, suas etapas e o objetivo de cada,
durante a execugdo deste.

Tenho dominio técnicoltedrico das atividades
respectivas da minha drea de trabalho dentro da
empresa.

Sou capaz de especificar as partes envolvidas em
um projefo e a fungio de cada uma. Ex: papel do
ciente

Fonte: elaborado pela autora

Bruno-Faria e Brandao (2003) sugerem como etapa posterior a delimitagéo de
competéncias a validagdo semantica, em que as competéncias serdao avaliadas
quanto a sua clareza na escrita/redacdo. Esta é feita com o publico no qual sera
aplicado o instrumento, no caso, o questionario de autoavaliagao.

Foram entrevistadas 14 pessoas, sendo duas de cada Empresa Junior. Apenas em
uma Empresa Junior ndo foi realizada a entrevista. Vale ressaltar que a diretora de
Gestdo de Pessoas dessa empresa verificou o questionario e concordou com 0s
itens a serem respondidos. O Quadro 21 mostra as corre¢des feitas a partir da

validagdo semantica.
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Quadro 21 — Corregoes resultantes da Validagao Semantica

COMPETENCIAS Termos desconhecidos Conceite utilizado Autor
Transmito feedbacks comportamentais i Ea m}"m comp
L. informacgdo comunicada
GETOnTS CRrs & Oietive. com a intengdo de modificar
Feedback ¢ Shute (2008)
. . comportamento ou mode
Emito feedbacks comportamentais em o
de pensar objetivande uma
momentos oportunos . .
melhoria no aprendizado.
Elaboro planos de contingéncia guando
ndo alcangades os resultados
esperados inicialmente Agdc preventiva no caso de ~
P ~ . Gusmac e
Plano de Contingéncia as agdes planejadas M 2004
Comparo os resultados dos planos falharem. oura (2004)
originais de trabalho com aqueles
decorrentes dos planos de contingéncia
Sou capaz de identificar o objetivo do " -
. . Benchmarking™: processo
Benchmarking e seus beneficios para ) I
de identificacdo,
cada empresa .
compartilhamente e uso de Cleto (2004)
Aplico Benchmarking contribuindo com conhecimento e das
informagdes Uteis para a outra empresa Benchmarking melhoras praticas presentes
em outras empresas.
Aplico Benchmarking, questionando as
cutras empresas sobre assuntes que .
- P ) q "Gap": falha ou lacuna. Cukier {2011)
s3o gaps na minha empresa

Fonte: elaborado pela autora

Visto que os trainees e os membros efetivos ndo conheciam os termos
especificados acima, foram adicionados como subtitulo da questdo as definicbes
referentes aos itens que continham os termos.

ApoOs a etapa de validacdo semantica, delimita-se a escala a ser utilizada.
Carbone, Brandao e Leite (2005) sugerem a escala tipo Likert. No instrumento, foi
adotada essa escala, relativa a concordancia.

Conforme Brandao e Guimaraes (2001), as competéncias, quando mapeadas,
sao base para os subsistemas de Recursos Humanos, entre eles Treinamento e

Desenvolvimento.

4.2 Impacto dos Programas Trainees

Como apontado por Soares e Andrade (2005), as competéncias individuais

sao desenvolvidas no treinamento da empresa. Afirmam também que as avaliacbes
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aplicadas em treinamentos avaliam as mesmas competéncias individuais,
acompanhando o processo de desenvolvimento da pessoa.

Foram avaliadas 48 competéncias, sendo 22 comportamentais e 26 técnicas.
Essa avaliagao foi aplicada em dois momentos e em dois publicos diferentes.
Em todas as empresas juniores analisadas, ocorrem dois Programas Trainees por
ano, entdo foram analisados os que ocorreram no ano de 2015. O questionario foi
aplicado no inicio dos Programas Trainees em um publico de 72 trainees, que foi
chamado de T1, e foi aplicado trés meses apds o programa finalizado em outro
publico compondo 58 membros efetivos, chamado de T2. Logo, T1 representa o
momento “pré-treinamento” e T2, 0 momento “pds-treinamento”.

Segundo Hambling (1978), Avaliagdo de Impacto em profundidade é voltada
para o efeito do treinamento em tarefas especificas e relacionadas aos assuntos
ensinados no treinamento, ou seja, avalia especificamente competéncias
relacionadas a fun¢des especificas que o egresso desempenhara no seu cargo.

Foi avaliado o impacto em profundidade sobre o desempenho dos egressos
dos Programas Trainees, comparando os resultados entre os momentos T1 e T2. Ou
seja, foi observado se, do momento T1 para o T2, as competéncias foram
desenvolvidas ou tiveram melhora.

Os publicos de trainees e ex-trainees responderam o questionario de
autoavaliacdo sobre o quanto acreditam que possuem de cada competéncia técnica
e comportamental. Os chamados ex-trainees ou membros efetivos ja adquiriram
experiéncia de trés meses na Empresa Junior, seu ambiente de trabalho e sua
rotina. Os atuais trainees estdo no inicio do treinamento, de acordo com o
cronograma apresentado em Coleta de Dados (Quadro 8). Os periodos de aplicagéo
da pés-avaliacido estdo de acordo com a aplicacdo da avaliagcdo de impacto de
Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), que aplicaram o instrumento trés meses
apos o fim do treinamento.

Foi analisado o impacto do Programa Trainee sobre competéncias
especificas esperadas do Empresario Junior, comparando o pds-treinamento com o
inicio do treinamento seguinte. Logo, avalia-se o impacto sobre o desempenho,
assumindo que, de acordo com Carbone, Brandao e Leite (2005), o desempenho € a
expressao das competéncias adquiridas, nesse caso, nos treinamentos.

Analisando separadamente as competéncias comportamentais e técnicas, as

Tabelas 1 e 2 mostram os resultados das competéncias comportamentais.
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Tabela 1 — Impacto do Programa Trainee em Competéncias Comportamentais

Competéncias Comportamentais Perlpdo fj e |Numero de Média [Desvio-Padrao| t Significancia | Teve impacto?
realizagdgo | Pessoas
Argumento coerentemente em |T2 52 4,37 0,63 Médias
uma discussao, a partir de uma 2,37 0,019 diferentes =
linha de raciocinio. T1 78 4.03 0.90 teve impacto
Rea(;izo rtrs:ire;as qzt:‘ estijo além ™ 52 3,88 0,92 Médias
as minnas obngagoes, 2,29 0,024 diferentes =
colaborando com as .
. teve impacto
necessidades da empresa. |14 78 3,46 1,10
Proponho ideias ou acordos a |T2 52 412 0,70 Médias
partir de interesses nem sempre 2,26 0,025 diferentes =
convergentes. ™ 78 3,78 0,98 teve impacto
Persisto nas atividades mesmo . 62 421 0,82 Modias
diante de dificuldades. 2,04 0,044 Ehirenmas =
T1 78 4,50 0,77 teve impacto
Lido com imprevistos ou T2 52 373 0.93 sdine inlaic =
problemas de trabalho com ' ' 1,68 0,096 Modias iguals
sem impacto
seguranca. T1 78 3.44 1,01
Transmito feedbacks T2 52 3,71 0,89 Médias iquais =
comportamentais de forma clara 1,56 0,120 . g
L sem impacto
e objetiva. T1 78 3,46 0,89
Transmito a mensagemde |12 52 4,13 0,82
forma clara e objetiva, ‘ 1.30 0.196 Méd|a§ iguais =
certificando-me de que foi sem impacto
compreendida pela outra parte. |11 78 3,92 0,96
T. 4 7
Ajudo os membros da equipe 2 52 42 0.75 117 0.246 Médias iguais =
em possiveis dificuldades. T 78 4,26 0.83 sem impacto
Respeito opinides divergentes |T2 52 4,5 0,67 Médias iquais =
das minhas no ambiente de 1,01 0,314 . g
sem impacto
trabalho. T1 78 4,35 0,95
Organizo atividades T2 52 3,98 0,83 Médias iquais =
estabelecendo prioridade para a -0,96 0,341 > 19
- - sem impacto
execugao de agdes. T 78 414 1.00
Emito feedbacks T2 52 3,65 1,12 e
comportamentais em momentos 0,94 0,352 Méd|a§ 'guais =
rtunos sem impacto
Oporlunos. T1 78 347 1,04
Trago novas ideias que T2 52 3,71 0,69 0.81 0418 Médias iguais =
beneficiem a empresa. T 78 3,58 0.95 sem impacto

Fonte: elaborado pela autora
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Tabela 2 — Impacto do Programa Trainee em Competéncias Comportamentais

Periodo de

Numero de

Competéncias Comportamentais . Média ([Desvio-Padrao t Significancia | Teve impacto?
realizagao Pessoas
Reconhego os feedbacks que |T2 52 4,46 0,80
recebo como oporturndade para 0,80 0.428 Med|a§ iguais =
meu desenvolvimento sem impacto
pessoal/profissional. T1 78 4,58 0,81
Adequo a formacomome  |T2 52 4,29 0,75
comunico ao perfil das pessoas Médias iguais =
. - 0,76 0,446 .
correspondentes, situagao ou sem impacto
demanda. T1 78 4,17 0,97
Comporto-me conforme os |12 52 4,38 0,49
padroes e_X|g|dos pela empresa 075 0.455 Med|a§ iguais =
em relagdo aos meus colegas sem impacto
de trabalho e agentes externos. [T1 78 4,46 0,68
Antecipo-me a situagdes que |T2 52 3,62 0,93
possam surgir, nao esperando 072 0.471 Médias iguais =
que algo necessariamente seja ! ! sem impacto
cobrado ou demandado. T1 78 3,49 1,03
Prevejo possiveis argumentos |T2 52 3,83 0,88 Médias iquais =
da outra parte em uma 0,68 0,497 . g
) _ sem impacto
discussao. T 78 3,71 1,07
Incentivo os membros a T2 52 4,06 0,80 A
. . Médias iguais =
cumprirem as metas da equipe 0,58 0,563 .
sem impacto
de trabalho. T1 78 3,96 1,09
. . T2 52 3,73 1,05 P
Concilio rotina pessoal com a Médias iguais =
. -0,41 0,680 .
rotina de trabalho. sem impacto
T1 78 3,81 1,03
R ifs itmo de trabalho d T2 52 4.21 0.80 Médias iguais =
espeito o n(:l?ro: rabalho dos 022 0.828 :er:?';%:a:tso—
’ T1 78 4,24 0,84
Aproveito de maneira eficiente o . 52 3,27 0.97 Médias iguais =
tempo disponivel 0,154 0,878 sem impacto
ponivel. T1 78 3,24 0,90
Compartilho com os demais |12 52 4,38 0,72 e
. Médias iguais =
membros da equipe meus 0,10 0,922 .
. o sem impacto
conhecimentos e experiéncias. |14 78 4.37 0.74

Fonte: elaborado pela autora

De forma geral, em termos comportamentais, o treinamento n&o influenciou

muito no desempenho dos egressos. Em grande parte dos itens, nao se observou

mudanga do momento pré-treinamento (T1) para o pés-treinamento (T2).

Entre 23 competéncias comportamentais, o Programa Trainee teve impacto

ou algum tipo de mudanga de comportamento em quatro competéncias: “Argumento

coerentemente em uma discussao, a partir de uma linha de raciocinio” teve t = 2,371

e sig = 0,019; “Realizo tarefas que estdo além das minhas obrigag¢des, colaborando

com as necessidades da empresa”, que recebeu t = 2,287 e sig = 0,024; “Proponho

ideias ou acordos a partir de interesses nem sempre convergentes”, com t = 2,26 e

sig = 0,025. A competéncia “Persisto nas atividades mesmo diante de dificuldades”

obteve resultado negativo, com t = -2,036 e sig = 0,044.
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Em “Proponho ideias ou acordos a partir de interesses nem sempre
convergentes”, a média aumentou em 0,3333, equivalente a um aumento de 8%;
quanto a “Realizo tarefas que estdo além das minhas obrigagdes, colaborando com
as necessidades da empresa”, a média aumentou em 0,4231, equivalente a 10,89%
maior; “Argumento coerentemente em uma discussdo, a partir de uma linha de
raciocinio” teve 0,3398 de aumento, equivalente a um aumento de 8%. A
competéncia “Persisto nas atividades mesmo diante de dificuldades” chama
atencgao, visto que sua média diminuiu de 4,5 para 4,2115, ou seja, o valor caiu em
6%. Esses resultados podem estar ligados a trés fatores.

Seguindo a légica de Programas Trainees exposta por Motter, os Programas
Trainees se propdem a desenvolver e capacitar os treinandos a organizacéo. Infere-
se que em um contexto ideal de avaliacdo de treinamentos, no momento T1, os
trainees ainda ndo possuem as competéncias a serem desenvolvidas no periodo de
treinamento. Logo, espera-se que tenha uma diferenga significativa e crescente do
momento pré-treinamento para o momento pds, como sugerem os modelos de
avaliacdo de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978). Podem haver outros fatores
externos envolvidos: experiéncias anteriores, possiveis treinamentos, estudos,
intercambio, mas algo questionavel nos resultados da pesquisa como um todo foi a
autoavaliacdo que os atuais trainees fizeram. A média da autoavaliacido deles foi
acima de 4,00 em dez itens, visto que nenhuma média foi menor ou igual a 3, sendo
que, em seis itens, a média foi acima de 3,5. Infere-se que o principal motivo de o
impacto do treinamento ter sido baixo sobre as competéncias comportamentais foi o
fato de que a autoavaliacdo dos trainees foi consideravelmente alta. Quando
comparados os resultados de autoavaliagdo dos trainees com os resultados dos
membros efetivos, a diferenga € baixa. Ou seja, por melhor que tenham sido os
resultados quanto as competéncias dos membros, a diferenga entre T1 e T2 ndo
mostrou melhora significativa, por conta de T1 ter valores muito altos. Foram
levantadas entdo hipoteses que explicassem essa alta avaliagao por parte dos
atuais trainees.

Uma critica levantada, inclusive pelas areas de treinamento nas Empresas
Juniores, refere-se a autocritica por parte dos trainees no inicio do treinamento. Os
Programas Trainees sdo um periodo intenso de autoconhecimento conforme Motter
(2000), em que comportamentos e conhecimentos sado postos a prova. Isso pode

decorrer da pressao dos Programas Trainees sobre os resultados que exigem dos
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trainees e comprometimento, sendo cobrado esse como no modelo de competéncias
avaliadas pelo Programa Trainee do Sebrae (SILVA et al.,, 2008). Entdo € um
periodo em que os participantes do treinamento colocam em pratica costumes e
rotinas com os quais ndo estavam habituados. O ponto é que, ao final do Programa
Trainee, os membros efetivados podem ter desenvolvido autocritica e
autoconhecimento e sabem se avaliar mais criticamente. O trainee, por sua vez,
ainda néao se “testou” da mesma forma. No inicio do treinamento, ndo conhecem téao
profundamente falhas proprias em determinadas situagdes. Pelo contrario,
realmente podem acreditar que tém uma competéncia desenvolvida, quando, na
verdade, ainda tém que desenvolvé-la para atingir um desempenho satisfatério.
Houve, inclusive, itens em que a média de autoavaliagdo dos trainees atuais foi
maior do que a dos membros efetivos, que foram: “Comporto-me conforme os
padrdes exigidos pela empresa em relagdo aos meus colegas de trabalho e agentes
externos”; “Persisto nas atividades mesmo diante de dificuldades”, “Respeito o ritmo
de trabalho dos outros”, “Concilio rotina pessoal com rotina de trabalho”, “Organizo
atividades estabelecendo prioridade para a execucdo de agdes” e “Reconheco
feedbacks como oportunidade para o meu desenvolvimento”.

Outra hipbétese é que a maioria das competéncias comportamentais sao
cobradas também nos Processos Seletivos dessas empresas, logo os trainees ja
possuem de alguma forma muitas competéncias comportamentais que o Programa
Trainee se propde a desenvolver. Bernardoni (2010) apdia a hipotese ao afirmar que
os CHAs delimitados pelo mapeamento de competéncias devem ser os mesmos do
perfil desejado. Deve-se considerar também que os trainees possam ter entrado, em
grande maioria, como pessoas muito desenvolvidas em relagdo ao desempenho
esperado pelo Programa Trainee e pelas empresas. Os Processos Seletivos em si
de Programas Trainees podem estar sendo estruturados e com um planejamento
extenso e embasado. Nesse caso, realmente podem estar sendo muito criteriosos e
exigentes na cobranga das competéncias no Processo Seletivo.

Também deve-se considerar que € naturalmente difici mudar o
comportamento das pessoas, visto que competéncias comportamentais/afetivas sao
intrinsecas das pessoas. Para que isso ocorra, deve-se, no minimo, passar por
experiéncias muito intensas, impactantes ou mudangas a longo prazo. Moscovia
(1981) afirma que aspectos como atitudes e competéncias interpessoais sao

desenvolvidos a médio/longo prazo, visto que seu desenvolvimento ndo ocorre
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facilmente. O desenvolvimento das competéncias comportamentais pode ter um
desenvolvimento maior decorrente das experiéncias provenientes da rotina de
trabalho e ndo necessariamente do treinamento. E, ainda assim, mesmo que a
avaliagdo do momento pds-treinamento tenha sido feita trés meses apds o término
do treinamento, é relativamente pouco tempo para o desenvolvimento de
competéncias comportamentais resultantes de experiéncias de trabalho.

A Ultima hipotese é referente a desejabilidade social por parte dos trainees
atuais. Antes da aplicacao do questionario, foi esclarecido para os trainees que, visto
que eles estdo no inicio do Programa Trainee, nao precisam ficar receosos em se
avaliarem em valores baixos nas competéncias. Foi feita essa observacao por ainda
nao terem passado por experiéncias ou situacdes que os fizessem adquirir ou
desenvolver essas competéncias. Quando aplicado o questionario presencialmente,
foi explicada a pesquisa e apresentada essa informacgao; quando aplicado pela
internet, essa observacao foi apresentada no e-mail no qual foi enviado o link do
questionario. A hipétese € que os trainees também podem se sentir mal ou receosos
em se avaliar em valores menores, mesmo com as respostas sendo anénimas.

Competéncias em que os resultados foram duvidosos, por serem trabalhadas
especificamente nos treinamentos, foram: “Comporto-me conforme os padroes
exigidos pela empresa em relacdo aos meus colegas de trabalho e agentes
externos”; “Trago novas ideias que beneficiem a empresa”; “Transmito feedbacks
comportamentais de forma clara e objetiva”; “Emito feedbacks em momentos
oportunos” e “Reconheco os feedbacks que recebo como oportunidade para o meu

crescimento pessoal/profissional’.

Em relacdo as competéncias técnicas, o impacto foi maior quando comparado
as comportamentais. De 26 competéncias, o Programa Trainee teve impacto em 13,
ou seja, aproximadamente metade. As Tabelas 3 e 4 apresentam os resultados

referentes as competéncias técnicas.
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Tabela 3 — Impacto do Programa Trainee em Competéncias Técnicas

Competéncias Técnicas Periodo N;:sesr;:a:e Média | Desvio-Padrio t Significancia Teve impacto?
Sou capaz de identificar o objetivo T2 52 4.80 053 Médias diferentes =
do Benchmarking e seus 6,30 *<p00t | " teve im aclto
beneficios para cada empresa. |14 78 347 143 : P
Aplico Benchmarking, T2z 52 3.87 1,05
questionando as outras empresas 503 . < 0.00% Médias diferentes =
sobre assuntos que s3o0 gaps na ' ek teve impacto
minha empresa. T4 78 279 1.37
Aplico Benchmarking, contribuindo T2 52 3.85 1.04 Médias diferentes =
com informagdes Gteis para a outra 4,67 *<p000t |" tove impaclto
empresa. T1 78 2.85 1.29
Tenhe dominio técnico/tedrico das |12 52 3,92 0.85
atividades respectivas da minha 452 <0001 Médias diferentes =
drea de trabalho dentro da ' e teve impacto
émpresa. T1 78 3.08 1.13
Congigo discriminar as dreas que T2 oz 442 0.75 Médias difsrentes =
compdem a estrutura da empresa 4,00 *<000t | " teve im aclto
e a fungdo de cada uma. T4 78 377 112 ’ P
tilizo os recursos basicos do |72 52 477 0.43 Médias diferentes =
Pacote Office, em Excel, Word, 4.00 " <0,001 ' teve im| aclto
Power Polnt. T1 78 422 1.10 e
Consigo explicar os servigos de  |T2 52 3,58 1,09 o _
portfélio da empresa e os objetivos 333 0,001 P-iéc?;avseci!:‘f"er:;t:s
de cada um. T1 78 29 1,17 e
tilizo o Drive e suas T2 52 4.21 1.05 297 0.004 Médias diferentes =
funcionalidades basicas. T 78 356 143 ' ! teve impacto
Sou capaz de executar 0 processo e 52 34 112 2a7 0,005 Médias diferentes =
de diagndstico de um projeto. - 78 275 141 ' ! teve impacto
Utilizo o e-mail como principal meic T2 52 437 0.74 271 0.008 Médias diferentes =
de comunicagao. - 78 380 1.09 ' ! teve impacto
Sou capaz de especificar as partes [ T2 52 3,79 0,24
envolvidas em um projeto e a 271 0.008 Médias diferentes =
fungdo de cada uma. Ex: papel do ' ! teve impacto
cliente. T1 78 3.31 1,02
Consigo descrever o Regimento |12 52 3,04 1,12 . . _
Interno @ Normas e Condutas da 2,34 0,021 "'é‘?;avz?::::;fs -
emprasa. T1 78 2,58 1.09
Sou capaz de analisar criticamente T2 52 3.60 105
o escopo inicial do projeto, suas 223 0.027 Médias diferentes =
etapas e o objetivo de cada, ' ! teve impacto
durante a execugao deste. -
T1 78 3,15 1,14
tilizo o Dropbox e suas T2 52 3,83 129 478 0,078 Médias iguais = sem
funcionalidades basicas. T 78 3,38 1,45 ' ' impacto
Elaboro planos de contingéncia T2 52 342 1.00 AR Kaiale = nau
quando nao alcangados os 1,47 0,143 ' img S
resultados esperados inicialmente. pa
T1 78 3,14 1.1

Fonte: elaborado pela autora
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Tabela 4 — Impacto do Programa Trainee em Competéncias Técnicas

Competéncias Técnicas Periodo N::Sesrooage Média |Desvio-Padrio| t Significancia | Teve impacto?
Consigo descrever T2 52 3,54 1.07
caracteristicas do contexto de in Médias iguais =
o . 1,38 0,169 .
empresas juniores no &mbito sem impacto
nacional. T1 78 326 1,18
Identifico os motvos deos T2 52 3,96 0,63
resultados de determinado . - Médias guais =
1,12 0,265 .
trabalho nao estarem sendo sem impacto
alcangados. T1 78 3,81 0,84
Compare os resultades dos |12 52 335 1,14
planos originais de trabalho com Médias guais =
1,08 0,281 .
aqueles decorrentes dos planos sem impacto
de contingéncia. T 78 3,12 1.23
Aplico a solugao mais adeqguada T2 52 4,15 0.67 o
Médias guais =
de acordo com o problema, sua 1,04 0,299 .
N sem impacto
urgencia e impacto. Tt 78 4,00 0,91
Cumpro minhas atividades de |72 52 4,35 0,68
aoc?rdo com datas/prazos 0,88 0,382 Mé-dla§ Kuais =
estipulados nos planos de sem impacto
trabalho. T1 78 4,46 077
Sou capaz de listar o nome de |72 52 4,08 087 o
. ) Médias iguais =
outras empresas juniores e seus 1,97 0,510 .
sem impacto
respectivos cursos na UnB. |11 78 3,69 125
Utilizo ferramentas de suporte |72 52 3,88 1,04 Médias inuais =
que organizem as atividades de 0,62 0,534 ' > 18
sem impacto
trabalho. T1 78 375 1,29
Sel como realizar um projeto |15 52 350 108
tendo em vista sua rotina, ' ' Médias iouais =
etapas (dependendo da 1,78 0,770 ' 2
= - sem impacto
solug2o) e duragdo aproximada
destas T1 78 317 1,02
Planejo o meu trabalho de |12 52 442 067
qua & cumprir com 0.28 0.780 Médlas? uais =
datas/prazos estipulados nos sem impacto
planos de trabalho. T1 78 4,38 0.83
Consigo declarar as diretrizes |72 52 342 1,07 Midias lousis =
estratégicas (Missdo, Vis3o e 027 0,790 ' >
sem impacto
Valores) da empresa. T4 78 327 107
C T X 1,51 . .
Utilizo o Geogle Agenda como 2 52 325 5 Médias iguais =
ferramenta de organizagao e 0,25 0,807 .
. sem impacto
planejamento. - 78 3,18 1.67

Fonte: elaborado pela autora

As competéncias técnicas que tiveram impacto do Programa Trainee foram:
“Sou capaz de identificar o objetivo do Benchmarking e seus beneficios para a
empresa” teve t = 6,30 e sig < 0,001, com aumento de 24% na média; “Aplico
Benchmarking, questionando as outras empresas sobre assuntos que s&o gaps na
minha empresa” com t = 5,03 e sig < 0,001, tendo aumento de 26% na média;
“Aplico Benchmarking, contribuindo com informagdes uteis para a outra empresa.”
Teve t = 4,67 e sig < 0,001, com aumento de 26%; “Tenho dominio técnico/tedrico

das atividades respectivas da minha area de trabalho dentro da empresa” com t =
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4,52, sig < 0,001 e aumento na média de 22%; “Consigo discriminar as areas que
compdem a estrutura da empresa e a fungdo de cada uma”, com t = 4,00 e sig <
0,001, tendo um aumento na média de 15%; “Utilizo os recursos basicos do Pacote
Office, em Excel, Word, Power Point” teve t = 4,00, sig < 0,001 e aumento na média
em 12%; “Consigo explicar os servigos de portfolio da empresa e os objetivos de
cada um” com t = 3,33 e sig = 0,001, tendo aumento na média em 19%; “Utilizo o
Drive e suas funcionalidades basicas” com t = 2,97 e sig = 0,004, tendo aumento na
média de 15%; “Sou capaz de executar o processo de diagndstico de um projeto”
com t = 2,87, sig=0,005 e aumento na média de 17%; “Utilizo o e-mail como
principal meio de comunicagao” teve t = 2,71 e sig = 0,008, com aumento na média
de 11%; “Sou capaz de especificar as partes envolvidas em um projeto e a fungéo
de cada uma. Ex.: papel do cliente” teve t = 2,71 e sig = 0,008, com aumento na
média de 13%; “Consigo descrever o Regimento Interno e Normas e Condutas da
empresa” teve t = 2,34 e sig = 0,021, com aumento na média em 15%; “Sou capaz
de analisar criticamente o escopo inicial do projeto, suas etapas e o objetivo de cada
um, durante a execugao deste” teve t = 2,23, sig = 0,027 e aumento na média de
12%.

E levantado o questionamento: Por que o impacto do Programa Trainee sobre
as competéncias técnicas é mais significativo do que sobre as competéncias
comportamentais?

Voltando a discusséo sobre o Processo Seletivo, comparando os Planos de
Treinamento com o perfil cobrado nos Processos Seletivos, percebe-se que grande
parte das competéncias cobradas na selecdo sdo comportamentais, logo muitas
pessoas podem estar entrando com essas competéncias comportamentais
desenvolvidas. Quando se analisam os Planos de Treinamento, observa-se que
estes sao voltados para preparar os trainees para cargo ou fungao especifica. Logo,
o trainee tera que aprender conhecimentos e habilidades voltados para o que
desempenhara futuramente. O Programa Trainee ndo deixa de ser voltado para o
desenvolvimento de competéncias comportamentais, mas nas empresas
observadas, em principio, ele se propde a capacitar o trainee em conhecimentos e
habilidades que tera que aplicar nas funcdes que tera que exercer.

Vale ressaltar que os itens sobre os quais o Programa Trainee nao teve
impacto pode ter sido por conta do mesmo fato ocorrido nas competéncias

comportamentais: os trainees no inicio do treinamento se avaliaram muito bem nas
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competéncias, assim, ndo tendo muita diferengca no valor das competéncias nos
momentos pré-treinamento e pos-treinamento.

A maioria das competéncias técnicas que nao tiveram impacto do Programa
Trainee pode estar relacionada a postura do trainee como estudante, tanto em
relagao a universidade como as etapas anteriores ou outras experiéncias. De acordo
com o modelo de avaliagdo de Borges-Andrade (1982), correspondem aos insumos
(fatores fisicos e sociais, provenientes de experiéncias anteriores). Isso pode ser
relacionado com caracteristicas como organizagdo propria do trainee, que se
adequa aos itens: “Planejo meu trabalho de forma a cumprir datas/prazos
estipulados nos planos de trabalho”, “Cumpro minhas atividades de acordo com
datas/prazos estipulados nos planos de trabalho”, “Utilizo ferramentas de suporte
que organizem as atividades”; ou identificacdo e resolugdo de problemas, referente
aos itens: “ldentifico os motivos de os resultados de determinado trabalho né&o
estarem sendo alcangados”, “Aplico a solugdo mais adequada de acordo com o
problema, sua urgéncia e impacto”, “Elaboro planos de contingéncia quando nao
alcancados os resultados esperados inicialmente”, “Comparo os resultados dos
planos originais de trabalho com aqueles decorrentes dos planos de contingéncia”; e
por ultimo itens respectivos a ferramentas do GMAIL. A pessoa, s6 por ter um Gmail,
tem acesso e pode utilizar suas funcbes sem a necessidade de um treinamento.
Esses conhecimentos sdo referentes aos itens: “Utilizo o Google Agenda como
ferramenta de organizagcdo e planejamento” e “Utilizo o Dropbox e suas
funcionalidades basicas”.

Alguns resultados relativos a competéncias técnicas também foram
duvidosos, por serem trabalhados especificamente na Empresa Junior. Estes foram:
“Consigo declarar as diretrizes estratégicas (Missao, visdo e valores) da empresa’,
“Consigo descrever caracteristicas do contexto de empresas juniores no ambito
nacional’, “Sei como realizar um projeto tendo em vista sua rotina, etapas
(dependendo da solugao) e duragao aproximada destas”.

Outra hipotese que explica essa discrepancia entre competéncias técnicas e
comportamentais sdo os métodos, instrumentos ou estratégias que estdo sendo ou
nao utilizados para o desenvolvimento das competéncias comportamentais. As
competéncias técnicas podem ser desenvolvidas por meio de aulas planejadas no
cronograma, entregas de trabalhos (cobrados por todas as empresas), testes,

provas, ou seja, estratégias de curto prazo e as comportamentais dificilmente serao
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mudadas por esses mesmos métodos no mesmo espago de tempo, segundo
Moscovia (1981). Talvez ndo estejam utilizando ou pensando em formas eficientes
de desenvolvé-las, quando poderiam aplicar diferentes situagcdes ou dar novas
responsabilidades aos trainees.

Como afirmam Coelho Junior e Borges-Andrade (2008), o Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo tem como finalidade preparar o individuo pela
aquisigao de conhecimentos, habilidades e atitudes cobradas pela organizagao para
desempenha-las apds o treinamento.

Talvez trés meses apos o treinamento ndo seja tempo suficiente para avaliar
o desempenho das competéncias adquiridas. No momento em que se é trainee, pelo
menos nas empresas juniores, nao se percebe muitas vezes o impacto direto dos
trabalhos ou estudos realizados na empresa em si. Nesse momento, a preocupacao
do trainee pode nao ser o impacto do seu trabalho na empresa e nos resultados
dessa, e sim ser efetivado, alcangar boas notas e resultados para que seja
selecionado, como afirmado por Silva, Costa de Dias (2014). Além disso os
Programas Trainees envolvem em parte, situagdes hipotéticas para que os trainees
sejam treinados como provas, testes e simulagdes de projetos. Isso ocorre no caso
do Programa Trainee do Sebrae (SILVA et al., 2008) e nos Programas Trainees
observados, ou seja, situagdes em que os trainees nao percebem o impacto de suas
acdes na empresa. Quando se é efetivado e o0 membro comecga a ter experiéncia e
contato com o trabalho e percebe o impacto direto de suas acdes em resultados da
sua area ou mesmo da empresa, ou seja a aplicagéo eficaz do que foi aprendido no
treinamento (Pilati e Abbad, 2005). A partir desse momento € possivel que seja mais
eficiente o desenvolvimento das suas competéncias: técnicas, por perceber a real
aplicagao do que aprendeu no treinamento no seu dia-a-dia e podendo até revisar
determinados assuntos ensinados no Programa Trainee; e comportamentais, pela
vivéncia de situacbes reais, adaptacao crescente a rotina e ao perfil da empresa,
como a convivéncia com sua area, outros funcionarios, superiores e stakeholders
externos. E a partir também desse contato que o membro amadurece como
profissional, por ndo se tratar mais de uma preparacao e sim de ter que assumir seu
cargo, fungao e responsabilidades.

Coelho Junior e Borges-Andrade (2008) complementa apontando que toda

acao de aprendizagem € expressa em termos de desempenho e voltada para
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resultados, que é justamente o impacto, ou seja, desempenho apds o treinamento
voltado para o atingimento de resultados desejados pela organizagéao.

Visto também as hipoteses anteriores de que os trainees ja entram com
competéncias razoavelmente desenvolvidas ao passarem pelo Processo Seletivo ou
que dificilmente o comportamento afetivo € mudado em um periodo curto de tempo,
€ compreensivel que o impacto do treinamento seja mais efetivo a curto prazo nas
competéncias técnicas.

A partir dessas consideragdes, pode-se inferir que o Programa Trainee teve
impacto no desempenho dos egressos, visto que, em grande parte, foram
desenvolvidas as competéncias técnicas voltadas ao desempenho de funcbes
especificas no cargo eventualmente assumido pelos trainees efetivados. E mesmo
as competéncias comportamentais sendo desenvolvidas a longo prazo e os trainees
entrando com estas, em grande parte desenvolvidas, ainda assim o treinamento

impactou uma porcentagem delas.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Quando se trata da area de treinamento, percebem-se metodologias, modelos
e estudos muito aprofundados e bem estruturados. Mas, ao entrar em contato com
empresas, suas areas de treinamento e sua coordenacdo, percebe-se a falta de
delimitagdes e de planejamento estruturado do que o treinamento em si se propde a
desenvolver. Isso desencadeia um alinhamento ndo adequado do funcionario, do
inicio do treinamento até o impacto de suas acdes sobre os resultados da empresa.

No presente estudo, o impacto do Programa Trainee sobre o desempenho de
egressos foi baixo quando se trata do desenvolvimento de competéncias
comportamentais e razoavel em relacdo as competéncias técnicas.

Como dito antes, foram escolhidos como objeto de estudo os Programas
Trainees, por serem estruturados e alinharem o desenvolvimento do trainee de
acordo com os objetivos da organizacdo e sua estratégia. E visto como o
“treinamento ideal” pelo acompanhamento de resultados e aprendizado ter um
suporte e contato muito proximo do trainee, por parte dos responsaveis do Programa
Trainee de acordo com Across (1999). Porém, por mais que isso ocorra, esse
acompanhamento (apoio técnico e pessoal) ndo é guiado especificamente para o
desenvolvimento das competéncias que o Programa Trainee se propde a
desenvolver. Fora isso, o Programa Trainee apresenta outras falhas a serem
consideradas, relativas ao planejamento e a outros fatores, como citado
anteriormente.

A principal conclusdo do estudo é que, apesar de os treinamentos de forma
geral apresentarem falhas e subjetividades, os Programas Trainees tém impacto no
desempenho dos egressos, visto que, em grande parte, foram desenvolvidas as
competéncias propostas pelos treinamentos levando em conta fatores especificos,
explicados a seguir.

Nos Processos Seletivos e nos Treinamentos, o planejamento das
competéncias a serem cobradas dos entrantes ou trainees é feito de forma idealista,
em que é levantado “O que um funcionario excelente precisa ser capaz de fazer?”.
Nos treinamentos, ha uma breve explicacdo das competéncias a serem
desenvolvidas, mas, no decorrer do treinamento, somente sao cobradas boas

notas/resultados e quais comportamentos sdo apropriados ou nio.
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Tratando-se de competéncias técnicas, ndo € avaliado se os objetivos
instrucionais, métodos de ensino e cobranga destes estdo voltados para o
desenvolvimento dos conhecimentos e habilidades. Sao delimitadas as aulas
instrucionais, mas nao sdo destrinchadas competéncias quando referentes a
habilidades (“saber fazer”). Ou seja, ndo sdo delimitadas competéncias técnicas
especificas a serem desenvolvidas, e sim delimitadas aulas com assuntos, testes,
provas referentes a estes e utilizagao pratica de ferramentas. Os trainees nao sabem
especificamente o que deve ser desenvolvido, sabem apenas o que se “deve saber’
sobre o assunto. Os resultados do estudo mostram que foram desenvolvidas grande
parte das competéncias técnicas. Isso é decorrente de resultados que os préprios
trainees buscam referentes a: “O que um trainee deve saber fazer para
desempenhar, na pratica, suas futuras atividades e fun¢des?”, logo focam no
aprendizado e aquisicdo de conhecimentos e habilidades durante o Programa
Trainee.

Em relacdo as competéncias comportamentais, ndo € questionado se o tempo
de treinamento sera o suficiente para que os trainees desenvolvam, adquiram ou
passem por situagdes que os facam desenvolver as competéncias propostas. Os
coordenadores e gestores delimitam diversas competéncias e esperam que, por
experiéncias espontaneas vividas no Programa Trainee, estas sejam desenvolvidas,
sem que haja planejamento voltado para seu desenvolvimento.

Dito isso, e mesmo havendo controvérsias na autoavaliacido por parte dos
respondentes, esse desenvolvimento ocorreu nas competéncias comportamentais.
Isso ocorreu apesar de os participantes nao terem conhecimento especifico de que
competéncias foram ou estariam ainda sendo desenvolvidas. Quando chegam no
momento do pés-treinamento percebem que as desenvolveram, apesar de nao
saberem exatamente em que momentos ou a partir de que situacdes especificas
isso pode ter ocorrido. Deve-se também considerar as hipoteses que tratam de os
Processos Seletivos terem selecionado pessoas alinhadas com o peffil
comportamental exigido, e que o desenvolvimento de competéncias afetivas ocorre
a longo prazo. Logo, por menor que tenha sido a porcentagem de competéncias
comportamentais desenvolvidas, ela é relevante devido a esses fatores.

Visto que muitos trainees, ao serem aprovados no Processo Seletivo, ja tém
determinadas competéncias desenvolvidas, talvez seja mais eficaz delimitar menos

competéncias comportamentais a serem desenvolvidas no Programa Trainee.
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Naturalmente, por serem “mutaveis” a longo prazo, o ideal é aplicar poucas
situacdes ou planos de acdo de maior duracao, voltadas para menos competéncias,
as que de fato sejam essenciais a serem desenvolvidas nos Programas Trainees.
Esses planos de acbes também podem estar alinhados ao desenvolvimento das
competéncias técnicas, por meio de formas de trabalho para a apresentacido destes
ou trabalhos em equipe, como as empresas analisadas ja fazem. S6 é necessario
que as agdes sejam mais estruturadas e voltadas especificamente para o
desenvolvimento das competéncias mapeadas e propostas pela organizagao.

Seguindo os argumentos anteriores, seria mais efetivo se os Programas
Trainees focassem em agdes voltadas ao desenvolvimento das competéncias
comportamentais com as menores médias considerando também as outras
competéncias que obtiveram impacto. O mesmo vale para as competéncias
técnicas.

Os objetivos da pesquisa foram alcangados, visto que: foram mapeadas
competéncias técnico/cognitivas e comportamentais afetivas a serem desenvolvidas
pelos egressos dos Programas Trainees para que em seguida fossem comparadas
as medidas de desempenho comportamental antes e apds a realizacdo dos
Programas Trainees, por analises estatisticas. Os resultados dessa comparagao
mostraram o impacto dos Programas Trainees no desempenho dos egressos.

Embora o estudo tenha sido realizado em empresas juniores, propde-se a
utilizagdo ou adaptagcdo do mesmo e suas metodologias a outros tipos de
instituicbes em que se adeque. O intuito da pesquisa foi de abranger diferentes
areas/servicos avaliando de forma estruturada e completa os treinamentos. Isso foi
feito para que a presente pesquisa possa ser aplicavel a diferentes tipos e portes de
instituicdes, auxiliando na gestdo das areas de TD&E.

As contribuicdes mais relevantes desta pesquisa foram:
mapeamento/construcdo de competéncias comportamentais e técnicas relevantes e
cobradas em Programas Trainees, conseguindo abranger dez areas/cursos de
graduacéo diferentes; realizagao estruturada da pesquisa de impacto, com utilizagéo
de amostras significativas de pessoas nas etapas de construgdo do instrumento e
aplicagao da pesquisa; foi um estudo voltado para Programas Trainees, visto que é
um tema novo na area de Gestdo de Pessoas e que se encontra em destaque no
mercado; como foi um estudo aplicado em empresas juniores, contribuird para

aprimoramentos nos estudos do MEJ (Movimento de Empresas Juniores).
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As limitagdes desta pesquisa foram as datas de inicio e término dos
Programas Trainees, em que algumas divergiram. Inclusive, um dos treinamentos foi
excluido da pesquisa por conta disso. Devido as datas de Programas Trainees, a
pesquisa teve a duracdo de aproximadamente um ano. Proporcionalmente a
amostra disponivel para a aplicagao da pesquisa, o numero de respondentes nao foi
muito satisfatério. Do publico de trainees, que foi de 102 pessoas, 78 responderam e
0 publico de membros efetivos, sendo 129 pessoas, 52 responderam. A escolha das
competéncias técnicas nao pdde incluir conhecimentos especificos como
determinados softwares ou metodologias especificas de estudo de cada curso. Visto
os momentos de avaliagdo propostos nos modelos de Kirkpatrick (1976) e Hamblin
(1978), Borges-Andrade e Abbad (1999), a intencdo da pesquisa, inicialmente, era
medir aprendizagem e impacto do Programa Trainee. Porém nao foi possivel a
aplicacao de questionarios ao fim dos treinamentos, pois ainda ndo haviam acabado,
logo foi possivel avaliar somente o impacto, ou seja, comparar os momentos pré-
treinamento e pos.

Dessa forma, trabalhos futuros podem, junto aos responsaveis de
treinamento: pensar a necessidade de cada competéncia ser avaliada e se estao
relacionadas com os objetivos instrucionais; se a empresa nao tiver objetivos
instrucionais, elaborar em conjunto com os gestores; fazer uma revisao geral, junto
com eles, das competéncias cobradas pela organizagdo, do Plano de Treinamento,
do cronograma de aulas e de outras atividades, e, por meio de discussdes, alinhar
as competéncias a serem cobradas no treinamento com essas revisdes; avaliar os
trés momentos do treinamento: pré-treinamento, fim do treinamento e pos-
treinamento; em vez de aplicar um instrumento que englobe varias instituicoes,
escolher uma ou duas instituicoes e fazer os estudos separadamente e de maneira
mais aprofundada para delimitar e avaliar mais criteriosamente as competéncias,
principalmente as técnicas; aplicar o questionario presencialmente para garantir uma
amostra significativa.

Contudo, é ressaltada a importancia do planejamento alinhado a etapa de
mapeamento de competéncias e analise das mais relevantes & organizacdo. E
recomendado, em seguida, que seja feito o alinhamento dessas competéncias com
todos os processos de Gestdo de Pessoas, visto que sdo interligados. Essas
competéncias devem ser avaliadas e alinhadas com a necessidade e a fungao de

cada processo, como no caso de estudo sobre Treinamento.
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APENDICES

Apéndice A — Roteiro de Entrevista para Analise de Competéncias

Analise de conteudo para avaliacdo da adequacao de itens para a avaliacdo de
competéncias requisitadas de egressos em Programas Trainees de Empresas
Juniores em relacio a seus construtos

Este instrumento visa categorizar os itens em competéncias técnicas ou
comportamentais. Os itens estdo embaralhados e o avaliador em questao devera
categoriza-los e em dos conceitos expostos abaixo.

Definigoes

Competéncia Comportamental: Habilidade para adotar comportamento apropriado,
observavel em situacdes relacionadas ao trabalho, em seu posicionamentos diante
das atividades e na interagédo com outros (D’AMELIO e GODOY, 2009).
Competéncia Técnica: Competéncias especificas para uma operagao, ocupacao
ou tarefa (FLEURY, 1999).

Em relagdo aos itens a seguir, em sua opiniao, podem ser considerados que tipo de
competéncia? Se tiver alguma observacado em relagéo ao item respectivo, adicione
ao lado do item no espaco para observagdes. Se nao considera-lo apropriado para
nenhuma das categorias, justifique no campo de observagdes.

(1) Comportamental

(2) Técnica

Itens Observacoes

() Respeitar o ritmo de trabalho dos
outros componentes da equipe.

() Informar continuamente a equipe
sobre 0 andamento das atividades
respectivas e as expectativas em
relacéo ao trabalho.

() Especificar as atividades que
estio acontecendo no momento na
empresa ou que vao acontecer.

() Transmitir feedbacks de forma
clara e objetiva.

() Utilizar ferramentas de suporte
que organizem as atividades e rotina.

() Trazer novas ideias que
beneficiem a empresa.




() Prever possiveis argumentos da
outra parte em uma discussao.

() Listar o nome de outras
empresas juniores e seus respectivos
cursos da faculdade.

() Priorizar opgbes para resolugao
de problemas de acordo com
urgéncia e impacto do problema.

() Comportar-se conforme os
padrdes exigidos pela empresa, em
relagao aos colegas de trabalho e
agentes externos.

() Explicar os servigos de portifélio
da empresa e os objetivos de cada
um.

() Adequar as formas de
comunicacao ao perfil das pessoas
correspondentes, situacao ou
demanda.

() Elaborar planos de contingéncias
quando n&o alcangados o0s
resultados esperados inicialmente.

() Saber como realizar um projeto
tendo em vista sua rotina, etapas
(dependendo da solugao) e duragao
aproximada destas.

() Ao aplicar Benchmarking,
questionar outras empresas sobre
assuntos que s&o gaps na propria
empresa.

() Identificar os motivos de os
resultados de determinado trabalho
nao terem sido alcangados.

() Utilizar o Google Drive e suas
funcionalidades basicas.

() Especificar possiveis solu¢des
para resolucao de problemas.

() Compartilhar com os demais
membros da equipe conhecimentos e
experiéncias.

() Identificar do objetivo do
Benchmarking e seus beneficios para
cada empresa.

() Conciliar rotina pessoal com a
rotina de trabalho.

() Argumentar coerentemente em
uma discussao, a partir de uma linha
de raciocinio.

() Utilizar os recursos basicos do
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Pacote Office, em Excel, Word e
Power Point.

() Reconhecer os feedbacks
recebidos como oportunidade para o
desenvolvimento
pessoal/profissional.

() Comparar os resultados dos
planos originais de trabalho com
aqueles decorrentes dos planos de
contingéncia.

() Aproveitar de maneira eficiente o
tempo disponivel.

() Identificar os motivos de os
resultados de determinado trabalho
nao terem sido alcangados.

() Obedecer ao Regimento Interno
e Normas e Condutas da empresa.

() Persistir nas atividades mesmo
diante de dificuldades.

() Utilizar o e-mail como principal
meio de comunicacao.

() Descrever o Regimento Interno e
as Normas e Condutas cobradas pela
empresa.

() Descrever caracteristicas do
contexto de empresas juniores no
ambito nacional.

() Ajudar os membros da equipe em
possiveis dificuldades.

() Sugerir na empresa praticas
observadas do Benchmarking, que
sejam aplicaveis na minha empresa.

() Incentivar os membros a
cumprirem as metas da equipe de
trabalho.

() Propor ideias ou acordos a partir
de interesses nem sempre
convergentes.

() Se antecipar a situagdes que
possam surgir, nao esperando que
algo necessariamente |he seja
cobrado ou demandado.

() Lidar com imprevistos ou
problemas de trabalho com
seguranca.

() Propor melhorias técnicas e de
aplicagao pratica nas solucdes da
area respectiva.

() Empenhar-se para entregar um
produto final de qualidade para os
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clientes da empresa.

() Realizar tarefas que estejam
além das obrigacoes.

() Utilizar o Google Agenda como
ferramenta de organizagéao e
planejamento.

() Transmitir a mensagem de forma
clara e objetiva e certificar-se de que
foi compreendida pela outra parte.

() Conciliar rotina pessoal com a
rotina de trabalho.

() Planejar o trabalho de forma a
cumprir com datas/prazos
estabelecidos pela empresa.

() Despender esforcos em uma ou
mais atividades.

() Capacidade de discriminar o
papel da propria empresa junior
dentro do MEJ.

() Contribuir com opinides acerca
de outras areas, seus processos e
solucodes.

() Utilizar o Dropbox e suas
funcionalidades basicas.

() Apresentar possiveis planos de
acao aplicaveis ao feedback
passado.

() Compreender o funcionamento
das areas da empresa e seus
processos de forma geral

() Reconhecer as oportunidades
adequadas para emitir feedbacks.

() Identificar-se com a empresa e
seus valores.

() Ter dominio técnico/tedrico
relacionado a respectiva area e as
solucdes desta.

() Respeitar opinides divergentes
no ambiente de trabalho.

( ) Realizar as atividades de forma
que contribuam com os objetivos da
empresa.

() Cumprir as atividades de acordo
com datas/prazos estipulados nos
planos de trabalho.

() Antever demandas de trabalho e
possiveis imprevistos.

() Emitir feedbacks assertivos para
0s demais membros da equipe.
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() Executar um diagndstico de um
projeto.

() Ao aplicar Benchmarking,
contribuir com informacgdes uteis para
outras empresas.

() Determinar atividades e prazos
de acordo com as capacidade e
funcdo de cada componente da
equipe.

() Declarar as diretrizes
estratégicas (Missao, Viséo e
Valores) da empresa.

() Cumprir suas responsabilidades
nos prazos estabelecidos pela
empresa. Ex: reunides, respostas de
e-mails e demais entregas

() Questionar o escopo inicial do
projeto, suas etapas e o objetivo de
cada, durante a execucao deste.

() Priorizar atividades de forma
coerente, quando necessario.

() Capacidade de descrever o
proposito da Concentro.

() Organizar atividades de acordo
com a capacidade produtiva.

() Conseguir discriminar as areas
que compdem a estrutura da
empresa e a funcao de cada uma.

() Especificar as partes envolvidas
em um projeto e a fungéo de cada
uma. Ex: papel do cliente.

Apéndice B — Questionario aplicado nos Trainees (pré-treinamento)

Avaliagdo de Impacto de Aquisi¢ao de Competéncias em Programas
Trainees

Meu nome é Andréia Miguens Ribeiro, sou aluna de Administracdo e estou avaliando o Programa Trainee em
questdo. O questiondrio a seguir tem como objetivo identificar suas lacunas de competéncias comportamentais e
técnicas, visando avaliar o impacto do Programa Trainee na aquisi¢do/desenvolvimento das competéncias. Estas
serdo avaliadas em uma escala com cinco conceitos de julgamento (Discordo totalmente, Discordo um pouco,
Nao concordo nem discordo, Concordo um pouco, Concordo totalmente). As respostas permanecerdo andnimas
e esta avaliagdo dara insumos ao treinamento da empresa para futuras melhorias.

Leia atentamente aos itens e marque sua auto-avaliagdo ao quanto acredita que possui cada competéncia na
escala apresentada abaixo. Por favor, ndo deixe questdes em branco. Sua participacdo ¢ de suma importancia.



Discordo Discordo um Niao concordo, Concordo um Concordo
totalmente pouco nem discordo pouco totalmente

Curso de Graduacao

o Administracao

o Ciéncia da Computagdo
o Engenharia Civil

o Publicidade

o Economia

o Nutri¢ao

o Ciéncia Politica

o Pscicologia

Periodo de realizacio do Programa Trainee
o 1/2015
o 2/2015

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Comporto-me conforme os padrdes exigidos pela empresa, em relacio aos meus colegas de

trabalho e agentes externos.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Incentivo os membros a cumprirem as metas da equipe de trabalho.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Ajudo os membros da equipe em possiveis dificuldades.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
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Realizo tarefas que estdo além das minhas obrigacdes, colaborando com as necessidades da

empresa.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Antecipo-me a situagdes que possam surgir, ndo esperando que algo necessariamente seja

cobrado ou demandado.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Persisto nas atividades mesmo diante de dificuldades.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Respeito o ritmo de trabalho dos outros componentes da equipe.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Compartilho com os demais membros da equipe meus conhecimentos e experiéncias.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Respeito opinides divergentes das minhas no ambiente de trabalho.
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Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Adequo a forma como me comunico ao perfil das pessoas correspondentes, situacio ou
demanda.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Transmito a mensagem de forma clara e objetiva, certificando-me de que foi compreendida
pela outra parte.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Proponho ideias ou acordos a partir de interesses nem sempre convergentes.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Argumento coerentemente em uma discussio, a partir de uma linha de raciocinio.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Prevejo possiveis argumentos da outra parte em uma discussio.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Trago novas ideias que beneficiem a empresa.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Lido com imprevistos ou problemas de trabalho com seguranca.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Concilio rotina pessoal com a rotina de trabalho.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Organizo atividades estabelecendo prioridade para a execucio de agdes.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Aproveito de maneira eficiente o tempo disponivel.
Discordo Totalmente Concordo Totalmente
Transmito feedbacks comportamentais de forma clara e objetiva.

“Feedback”: ¢ a revisdo como informag¢@o comunicada com a inteng@o de modificar comportamento ou modo de
pensar objetivando uma melhoria no aprendizado.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Emito feedbacks comportamentais em momentos oportunos.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Reconheco os feedbacks que recebo como oportunidade para o meu desenvolvimento
pessoal/profissional.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

COMPETENCIAS TECNICAS

Planejo meu trabalho de forma a cumprir com datas/prazos estabelecidos pela empresa.
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Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Cumpro minhas atividades de acordo com datas/prazos estipulados nos planos de trabalho.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Utilizo ferramentas de suporte que organizem as atividades de trabalho.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Identifico os motivos de os resultados de determinado trabalho nao estarem sendo
alcancados.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Aplico a solucido mais adequada de acordo com o problema, sua urgéncia e impacto.
Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Elaboro planos de contingéncia quando néao alcancados os resultados esperados inicialmente.
“Plano de Contingéncia”: acdo preventiva no caso de as a¢des planejadas falharem

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Comparo os resultados dos planos originais de trabalho com aqueles decorrentes dos planos
de contingéncia.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Consigo explicar os servicos de portifélio da empresa e os objetivos de cada um.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Consigo descrever o Regimento Interno e Normas e Condutas da empresa.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Consigo declarar as diretrizes estratégicas (Missdo, Visdo e Valores) da empresa.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Consigo discriminar as dreas que compdem a estrutura da empresa e a funcio de cada uma.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sou capaz de listar o nome de outras empresas juniores e seus respectivos cursos na UnB.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Consigo descrever caracteristicas do contexto de empresas juniores no Ambito nacional.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sou capaz de identificar o objetivo do Benchmarking e seus beneficios para cada empresa.
Discordo Totalmente Concordo Totalmente
Aplico Benchmarking, contribuindo com informacdes uteis para a outra empresa.

“Benchmarking”: processo de identifica¢do, compartilhamento e uso de conhecimento e das melhores praticas
presentes em outras empresas.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Aplico Benchmarking, questionando as outras empresas sobre assuntos que sido gaps na
minha empresa.
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“gaps”: falha ou lacuna

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Utilizo o e-mail como principal meio de comunicacio.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Utilizo o Google Agenda como ferramenta de organizagio e planejamento.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Utilizo o Dropbox e suas funcionalidades basicas.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Utilizo o Drive e suas funcionalidades basicas.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Utilizo os recursos basicos do Pacote Office, em Excel, Word, Power Point.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sou capaz de executar o processo de diagnostico de um projeto.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sei como realizar um projeto tendo em vista sua rotina, etapas (dependendo da solucio) e
duracio aproximada destas.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sou capaz de analisar criticamente o escopo inicial do projeto, suas etapas e o objetivo de
cada, durante a execuc¢ao deste.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Tenho dominio técnico/tedrico das atividades respectivas da minha area de trabalho dentro
da empresa.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Sou capaz de especificar as partes envolvidas em um projeto e a funcio de cada uma. Ex:
papel do cliente.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Obrigada pela sua colaboracao!



