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RESUMO

A atuacdo do pedagogo em ambientes ndo escolares ainda € um assunto novo
para muitos pedagogos assim como para as organiza¢cdes que imaginam que esta

formacao propicia somente a atuacéo dentro de sala de aula.

A preparacdo para o trabalho nos ensinos fundamental e médio ainda é deficitaria
e com o crescimento do pais, torna-se necessario aperfeicoar aprendizados
essenciais para as demandas das empresas. A formacgdo, capacitacdo, o
treinamento e a educacdo continuada fora do ambiente escolar, ou como sera
tratado neste ensaio, no ambiente organizacional ou empresarial, € uma demanda

crescente no atual cenario econémico do pais.

Os departamentos de Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas, Educacao
Coorporativa e outros, responsaveis pela viabilizacdo da aprendizagem
organizacional, optam comumente pela contratagdo de administradores e
psicologos para compor a equipe, enquanto os pedagogos deveriam ser 0S

“donos” desse espaco nas empresas.

Mostrar para os empregadores e também para os estudantes de pedagogia que o
campo de atuacdo do pedagogo é vasto e que este profissional adquire em sua
formacédo as ferramentas necessérias e o conhecimento técnico apropriado para a
aplicacdo do desenvolvimento das pessoas nas organizagbes é 0 que sera
exposto neste trabalho.

Palavras chaves : Aprendizagem Organizacional; Formacdo; Treinamento;

Capacitacdo; Recursos Humanos; Gestao de Pessoas; Educagéao Coorporativa.
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INTRODUCAO

A Pedagogia e as empresas possuem objetivos comuns em relacdo as pessoas,
especialmente nos tempos atuais. No decorrer do curso e observando a minha
atuacdo na area de Recursos Humanos, pude concluir que o Pedagogo pode
ocupar cargos que atualmente sdo ocupados por Administradores e Psicélogos e
outros no mercado de trabalho, principalmente na é&rea de Treinamento e

Desenvolvimento de pessoas dentro das organizacdes.

Supondo que isto ocorre porque, para muitos, a educacdo nas empresas nao
necessita de acompanhamento de profissionais com conhecimentos especificos
para tal e, assim, estes ndo conseguem conceber a atuacdo do pedagogo em

outros ambientes a ndo ser na escola.

Tanto as empresas como a Pedagogia agem em direcdo a realizacdo de ideais e
objetivos definidos, com o objetivo de provocar mudancas no comportamento das
pessoas. Esse processo de mudanga provocada, no comportamento das pessoas
em direcdo a um objetivo, chama-se aprendizagem. Segundo Freire (1996),
“ensinar ndo é transferir conhecimento, mas criar as possibilidades para a sua
producdo ou a sua construcdo”. E a aprendizagem, a educacao e o ato de ensinar
€ a especialidade da Pedagogia e do Pedagogo e ndo dominio da Psicologia ou

Administracao.

A escolha do tema “O Pedagogo como agente de mudanga em processos
educativos ndo escolares” para este ensaio se da entdo pelo desejo de
demonstrar que os conhecimentos adquiridos na formagdo de um Pedagogo

podem ser amplamente aplicados em um contexto diferente do contexto escolar.

O objetivo geral desse ensaio é fazer uma analise pedagogica e propor melhorias
do Treinamento de Integracdo de Novos Funcionéarios dos Diarios Associados do

DF; E como objetivos especificos:
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Identificar como esté estruturado o atual treinamento;

Identificar como é ministrado este treinamento;

Identificar o perfil dos multiplicadores;

Identificar a opini&o dos treinandos sobre este treinamento;

Sugerir uma proposta de melhoria com base em fundamentos pedagdgicos
e gue garantam o aprendizado do contetdo apresentado.

A metodologia utilizada foi a realizacdo de um estudo sobre as obras de referéncia

de autores que tratam sobre o tema da educacdo e formag&do nas empresas, a

andlise do material de treinamento dos Diarios Associados, incluindo a avaliagdo

de reacdo do Treinamento de Integracdo de Novos Funcionarios no ano de 2010,

as anotacdes do “Diario de Bordo” e as experiéncias diarias do meu atual

ambiente de trabalho.

Contudo, para facilitar a compreensdo da estrutura deste trabalho, € preciso

diferenciar um ensaio de uma monografia, sendo o primeiro um estilo menos usual

para a elaboracao de trabalhos de concluséo de curso:

Ensaio € um texto literario breve, situado entre o poéticoe o didatico,
expondo idéias, criticas e reflexdes éticas e filoséficas a respeito de certo
tema. E menos formal e mais flexivel que o tratado. Consiste também na
defesa de um ponto de vista pessoal e subjetivo sobre um tema
(humanistico, filoséfico, politico, social, cultural, moral, comportamental,
literario, religioso, etc.), sem que se paute em formalidades como
documentos ou provas empiricas ou dedutivas de caréter cientifico.

Monografia é uma dissertacdo (em sentido lato) sobre um ponto particular
de uma ciéncia, de uma arte, de uma localidade, sobre um mesmo assunto
ou sobre assuntos relacionados. Normalmente escrito apenas por uma

pessoa. E o principal tipo de texto cientifico. Trabalho académico que
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apresenta o resultado de investigacdo pouco complexa e sobre tema Unico

e bem delimitado.
Este ensaio esta dividido em trés partes. A primeira parte é composta pelo
memorial ou lembrancas e registros da minha vida estudantil e académica. A
segunda parte esta dividida em trés capitulos. O primeiro capitulo trata sobre as
diferencas e similaridades entre os termos educacéo e formacao ante a pedagogia
empresarial. O segundo capitulo conta a historia dos Diarios Associados, a area
de atuacdo, os componentes estratégicos, a estrutura organizacional, o perfil da

area de Recursos Humanos e quais sao 0s programas e treinamentos da area.

Na terceira e Ultima parte, é apresentada uma proposta de um novo formato de

treinamento introdutério, a luz do que foi pesquisado e analisado.
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SEGUNDA PARTE

CAPITULO 1: EDUCACAO E FORMAGCAO ANTE A PEDAGOGIA
EMPRESARIAL

1.1. Educagéo, formagéao e treinamento

Os termos que se referem aos atos de ensinar e aprender em uma organizacao
sao diversos: educagao corporativa, formacdo profissional, treinamento,
desenvolvimento organizacional, dentre outros. Assim como existem diversos
termos, existem diversas definicbes para cada um desses termos, que buscam

esclarecer, classificar, comparar ou distinguir, como veremos a segulir.

Em primeiro lugar, devemos compreender o significado do termo “educacéo”.
Segundo Ghirardelli Junior (1987) utilizamos esta palavra para fazer referéncia ao
“ato educativo”, que corresponde a pratica social que identificamos como uma
situacdo temporal e espacial determinada na qual ocorre a relagdo ensino-

aprendizagem, formal ou informal.

Na visdo de Freire (1996), homens e mulheres, como seres inconclusos, estdo em
permanente busca do conhecimento e em processo de formacdo como pessoa
humana. Para ele, o inacabamento do ser ou sua inconclusdo é préprio da
experiéncia vital. Onde ha vida, ha inacabamento. Assim, a educacéo tem sentido

para o ser humano, porque 0 seu existir € um estar sendo.

J& a educacdo para o trabalho, segundo o DIEESE — Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos Socioecondémicos (www.dieese.org.br) € vista como uma
forma de promover maior equidade social e menores discrepancias na acirrada
luta por um espaco no mercado de trabalho.
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Ao analisar e comparar os processos de educacédo e de formacdo, Zabala (1998)

sugere uma reflexdo sobre o papel da escola e seus objetivos educacionais:

(...) tomando como base o ensino publico na Espanha durante este século,
poderiamos considerar que além das grandes declaracdes de principios, a
funcdo fundamental que a sociedade atribuiu a educacdo tem sido a de
selecionar os melhores em relagdo & sua capacidade para seguir uma
carreira universitaria ou para obter qualquer outro titulo de prestigio
reconhecido. O que tem justificado a maioria dos esfor¢os educacionais e a

valorizacdo de determinadas aprendizagens acima de outras tem sido a

7

potencialidade que lhes é atribuida para alcancar certos objetivos
propedéuticos, quer dizer, determinados por seu valor ao longo do prazo e
guanto a uma capacitagdo profissional, subvalorando, deste modo, o valor
formativo dos processos que 0s meninos e meninas seguem ao longo da

escolarizacéo. (p. 27)

Ou seja, ha de se questionar que o objetivo da educacdo ndo deve limitar-se
apenas a obtencéo de status por meio da capacitagédo profissional. Segundo este
autor, educar quer dizer formar cidadaos e cidadas, que nao estédo parcelados em
compartimentos estanques, em capacidades isoladas.

No entanto, e na atualidade, a formagdo no ambiente de trabalho pode
desempenhar um papel importante de desenvolvedora do conhecimento porque
crescentemente integra temas que ndo sdo mais uma simples visdo operacional
ou limitada dos processos técnicos, mas se estendem a sua propria
fundamentagdo. Verifica-se esta “extensdo” dos conteludos a estes temas
implicando o proprio desenvolvimento pessoal porque, para o0 exercicio da maioria
das profissGes qualificadas, € cada vez mais importante dominar os valores e as
atitudes que implicam em comportamentos que serdo utilizados na vida

profissional.

Segundo SANTOS (1978):
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(...) a Formacao Profissional ou Educacdo Técnica € um sistema
intencional voltado para criar habilitacdes, tanto quanto possivel
permanentes, para 0s papéis que a sociedade exige na producdo de bens
e servi¢cos. Coloca o individuo em um panorama completo, integrando-o
como ente produtor de alguma coisa, mas também, como ser social que
julga e dirige seus atos de trabalho. (p. 128)

Seguindo este pensamento, a formagéao profissional proporciona ferramentas para
criar habilitacbes. Contudo, cabe a cada colaborador decidir qual tipo de formagao
ele almeja para si, pois este € o responsavel interinamente pelos seus atos no

ambiente de trabalho.

Com o objetivo de criar um vocabulario Unico sobre formacéo profissional, a —
CIME — Comisséao Interministerial para o Emprego de Portugal, realizou em 2001
um trabalho de andlise e comparacéo de bibliografias estrangeiras existentes (em
inglés, francés, alemao, italiano e espanhol) que originou um relatério de

terminologia sobre formacao profissional.

Levando em consideracdo as diferencas culturais e econdémicas entre Brasil e
Portugal, algumas definicbes que diferenciam termos que geralmente estdo
contidos quando se tratam do assunto trabalho, educacdo e formacéo, foram

contemplados neste trabalho que classificou 170 termos.

Seguem 15 terminologias selecionadas do trabalho portugués que elucidam e
completam de forma bem objetiva os assuntos tratados neste capitulo, retirados
do site da DGERT - Direcéo Geral do Emprego e das Relacdes de Trabalho de

Portugal (www.dgert.mtss.gov.pt):

1. Ensino profissional : Ensino que tem por objetivo imediato a preparacéo
cientifica e técnica para o exercicio de uma profissdo ou de uma atividade

profissional.
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Ensino tecnoldgico : Ensino ministrado apdés o 9° ano de escolaridade
visando a formacgdo de profissionais qualificados de nivel intermédio e
conferindo uma preparagdo simultaneamente sociocultural, cientifica e
tecnologica. Tem a duracdo de 3 anos, findos os quais o aluno tem direito a
um diploma de fim de estudos secundarios, que |he permite o acesso ao
ensino superior, e um diploma de qualificagdo profissional, que lhe permite
o ingresso no mundo do trabalho.

Estagio profissional: Formacéo essencialmente pratica tendo por objetivo
complementar a formacéo ja adquirida, através do exercicio profissional em
condicdes reais de trabalho sob a orientagdo e com o acompanhamento de
um profissional qualificado e experiente.

Formacdo: Conjunto de atividades que visam a aquisicdo de
conhecimentos, capacidades, atitudes e formas de comportamento exigidos
para o exercicio das funcdes préprias duma profissdo ou grupo de
profissdes em qualquer ramo de atividade econdmica.

Formador : Individuo qualificado detentor de habilitagbes académicas e
profissionais especificas, cuja intervencao facilita ao formando a aquisi¢éo
de conhecimentos e/ou desenvolvimento de capacidades, atitudes e formas
de comportamento.

Formando : Individuo que frequenta uma acéo de formacao.

Formagdo a distancia : Método de formagdo com reduzida ou nula
intervencdo presencial do formador e que utiliza materiais didaticos
diversos em suporte escrito, audio, video, informéatico ou multimidia, ou
numa combinacao destes, com vista ndo s6 a aquisicdo de conhecimentos
como também a avaliacdo do progresso do formando.

Formacdo continua: Formacdo que engloba todos o0s processos
formativos organizados e institucionalizados subsequientes a formacao
profissional inicial com vista a permitir uma adaptacdo as transformacoes
tecnoldgicas e técnicas, favorecer a promocao social dos individuos, bem
como permitir a sua contribuicho para o desenvolvimento cultural,

econdmico e social.
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9. Formacao fora do posto de trabalho : Formacdo dispensada pela
empresa, mas que se desenvolve quer dentro da propria empresa, em local
especialmente equipado (ateliers, centros, salas, de aula, etc,), quer fora
dos locais da empresa.

10.Formacédo individualizada : Método de formagcdo que permite a cada
individuo adquirir conhecimentos e qualificagbes ao seu proprio ritmo,
segundo as suas capacidades e necessidades.

11.Formacédo inicial : Formacdo que visa a aquisicdo das capacidades
indispensaveis para poder iniciar o exercicio duma profissdo. E o primeiro
programa completo de formacéao que habilita ao desempenho das tarefas
gue constituem uma funcao ou profissao.

12.Formacéo interempresas : Modalidade de organizagdo da formacdo nas
guais varias empresas se agrupam para assumir conjuntamente certas
tarefas de formacao que nao podem realizar individualmente.

13.Formacéo na empresa, posto de trabalho, em servico ou em situacao
de trabalho : Formagdo dada numa empresa, tendo o formando o status de
trabalhador. Esta formacdo pode ser ministrada no posto de trabalho ou
fora dele.

14.Formacdo ocupacional : Formac¢do de jovens a procura do primeiro
emprego ou de desempregados através de programas adequados a
satisfazer necessidades de interesse coletivo e, simultaneamente, a
atenuar a situacado de desemprego, permitindo uma experiéncia no mundo
do trabalho, ou evitando a perda de competéncias profissionais. Estes
programas nao se inserem nos esquemas juridicos de prestacdo de
trabalho, nem visam prioritariamente a producao.

15.Formacgdo para promocgao profissional ou na carreira : Formagéo que
visa conferir uma categoria mais elevada no escalonamento hierarquico

profissional.
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Vale destacar que esta relacdo tem a ver com uma realidade especifica de outro
pais, porém o conteudo é util para compreensao deste capitulo, tendo em vista a

objetividade das definigbes.

Sendo assim, o processo de formacgao, diferentemente do processo educacional e
ao mesmo tempo relacionado a este, refere-se a capacidade individual para
realizar uma aprendizagem técnica e/ou concreta através da apropriacdo de
conhecimentos, sendo a educacdo prévia o que ira reforcar e complementar as

intervencoes.

Ainda em relagdo a formagéo, enquanto esta capacita o individuo a executar uma
determinada tarefa dando-lhe capacidade cognitiva sobre uma situacao-alvo, o
processo de treinamento trata de aprimorar um conhecimento geral, tornando-o
especifico para uma situacdo determinada. O treinamento entdo seria uma
extensdo da formacdo no sentido de especializar o individuo de modo que este
saiba das especificidades de uma situagao-problema.

Segundo Chiavenato (1989), a educacdo profissional é a educacédo
institucionalizada ou né&o, que visa o preparo do homem para a vida profissional,
onde a educacdo, propriamente dita, compreende trés etapas: formacao
profissional, desenvolvimento e treinamento. Portanto, o treinamento compreende
uma educacado profissional voltada para melhorar a performance dos treinados

dentro da empresa em que trabalham.

Borges-Andrade, Abbad, Mourédo & Cols (2006), explica que, com o advento do
taylorismo, o treinamento aparece como o primeiro mecanismo forma de aquisi¢ao
de conhecimento nas organizacfes. No entanto, sob essa logica, o treinamento
era entendido muito mais como uma receita que deveria ser seguida pelo
trabalhador, sem qualquer tipo de questionamento, muitas vezes justificando sua
caracterizacdo como “adestramento”. Ainda segundo 0 pensamento desses

autores, no cenario atual, em que a aquisi¢cdo e a manutencdo de conhecimento
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nas organizacdes tornam-se cada vez mais relevantes, o treinamento tende a ser
entendido sob uma perspectiva que permite ao trabalhador refletir sobre que lhe é
transmitido. Suple-se neste caso, que o treinando, ao conhecer a légica do
processo € capaz de adaptar o contedado aprendido a situagdes concretas, uma

vez que seguir “receitas” cegamente.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), ha, basicamente, dois tipos de
aprendizagens nas empresas ou organizacdes: a natural e a induzida. Enquanto a
primeira ocorre informalmente por meio de mecanismos como a tentativa e erro,
imitacdo, observacao, busca de ajuda interpessoal, busca de materiais escritos e
contatos informais com colegas, a segunda obedece a uma logica formal e
sistemética, estruturada especialmente para aperfeicoar o0s processos de

aquisicdo, manutencao e generalizacado de conhecimentos, habilidades e atitudes.

Assim, cabe a educacdo assegurar uma “formacdo geral” ou “de base” que
garanta a descoberta e o desenvolvimento de interesses e aptidoes,
desenvolvendo os elementos fundamentais que dao suporte cognitivo e
metodolégico da cultura necessaria ao aprofundamento do conhecimento ou a
integracdo na vida ativa. A formacdo cabe, resumidamente, a preparacdo dos
individuos para a realizacdo de tarefas concretas do trabalho com melhor eficacia
ou competéncia. E ao treinamento cabe o aperfeicoamento voltado para as metas

e objetivos organizacionais.

1.2. A formacgao no local de trabalho

A formacéo no local de trabalho incide mais no desempenho concreto das tarefas
do que na sua fundamentacao tedrica. As pessoas aprendem a executar tarefas
no proprio posto de trabalho, sob a orientagdo de um supervisor, seja numa
fabrica, loja, escritorio ou laboratorio. Independentemente do nivel de
conhecimento dos formandos a formacdo no local de trabalho oferece-lhes iguais

oportunidades de aprendizagem, uma vez que se limita as tarefas ai executadas.
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No local de trabalho aprende-se continuamente, independentemente de haver ou
ndo um programa planejado de formag&o ou um supervisor ou tutor que assuma a
responsabilidade da formacdo. A aprendizagem resulta da interacdo entre o
individuo e aquilo que ele executa. Aprende-se também na relacdo com colegas,
com supervisores ou até mesmo subordinados através de feedbacks das acdes

executadas, sejam positivas ou negativas.

A generalidade das empresas forma pessoas no local de trabalho, mas sem um
programa formal, estruturado, ficando os formandos entregues a si proprios e

desenvolvendo a sua aprendizagem, como puderem e souberem.

A equipe de trabalho ao qual o formando se integra, as expectativas do supervisor
e os feedbacks recebidos, contribuem para a forma como o individuo aprende a

executar a profissao.

A formacao dentro da empresa, quando ocorre de acordo com 0s seus objetivos e
caréncias, esta ligada aos elevados custos de formacgdo. Contudo, ao formar as
pessoas de forma adequada, a empresa rentabiliza os seus investimentos ao
desta forma obter profissionais qualificados. Segundo Sainsaulieu (2006) o
desenvolvimento pela autonomia representa um primeiro desafio as foérmulas
habituais de organizacdo racional do trabalho que guiaram o crescimento
econdmico anterior.

Para se sair bem nos novos desempenhos, a empresa deve estimular seus
recursos coletivos em capacidade de autonomia e de criatividade, mas para fazer
iISSO € preciso que produza e gerencie uma sociedade em movimento e nédo
apenas individuos. Os métodos de gestdo de recursos humanos, muito
amplamente fundamentados em ldégicas pedagdgicas individualizadas, ndo séo
suficientes, pois quanto mais se desenvolvem as pessoas, mais complexa torna-

se a estrutura social. Por isso & preciso adotar l6gicas suscetiveis de articular
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obrigacfes de resultados com um conhecimento de sistemas, de suas interacdes

€ suas conexoes.

Muitos programas de treinamento fracassam por falta de apoio, estimulo e
acompanhamento para a integracdo dos conhecimentos adquiridos no posto de
trabalho. N&o basta ter um bom contetdo do programa, uma boa forma de
desenvolvimento e implantacio das agdes. E necessario que esses programas

promovam vantagens praticas, mudancas de comportamentos. Este € o maior

desafio para os responsaveis pela formacao e educacdo nas empresas.

O sucesso de um programa de formacdo deve ser mensurado pela sua
capacidade de aplicacdo as situacfes concretas do posto de trabalho e ndo pela
guantidade de conhecimentos adquiridos numa sala de aula ou num centro de
educacao corporativa. Neste sentido, deve-se estimular um maior envolvimento
dos responsaveis diretos pelo posto de trabalho no processo geral de formacéao,
envolvimento este que deverd comecar no processo de levantamento de
necessidades e estabelecimento de acdes e de avaliacbes que promovam a
integracdo do trabalhador no seu posto de trabalho sem excluir que este deve ser
constantemente acompanhado, pois o treinamento em si, ndo faz do profissional

alguém totalmente preparado.

1.3. Formacéao de méo de obra qualificada no Brasil: dever da escola ou da

empresa?

Uma importante questdo, segundo Borges-Andrade, Abbad, Mourdo & Cols
(2006), que emerge do conjunto de transformacdes que estdo reconfigurando o

mundo do trabalho € a da qualificacao do trabalhador:

Que novas demandas séo postas ao trabalhador para atuar neste cenario?
Como desenvolver competéncias que permitam lidar com a transitoriedade
dos vinculos, os avancos tecnoldgicos, 0s novos modelos de gestdo e de

organizacdo do trabalho? Em que medida emprego-desemprego €
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conseqiiéncia dos niveis de qualificacdo do trabalho? Tais questbes
extrapolaram os debates académicos, técnicos e cientificos e invadiram
multiplas esferas da vida cotidiana — tanto em casa como no trabalho —

ganhando o status de desafio pessoal, organizacional e nacional com larga

difusdo pela grande midia. (p. 27)

No Brasil, devido ao crescimento econdmico atual, que tem influenciado o
desenvolvimento da tecnologia, estes questionamentos parecem cada vez mais
recorrentes. Nao € raro encontrar reportagens em jornais, televiséo e revistas que
comentem sobre a relacdo entre a educacao deficitaria como uma das causas da

escassez de qualificacdo da populacéo disponivel para o trabalho.

Ribeiro (1993), analisando os principais indicadores educacionais do pais,
enfatizava que o Brasil ndo teria condicdes de competir no mundo moderno. A
respeito do novo paradigma da sociedade moderna, a autora argumenta que, para
se adequar a essa nova realidade, algumas habilidades cognitivas, tais como a
agilidade de raciocinio mental e formal, que sdo desenvolvidas na infancia e na
adolescéncia, seria necessaria. I1sso 0 levava a concluir que os paises que
conseguissem instruir a contento sua populacdo estariam mais aptos a participar
da “competicdo global” que certamente aconteceria. Acertadamente, a autora

previa o que ja estamos vivenciando.

Segundo o site Indicador Brasil (www.indicadorbrasil.com.br), de acordo com um
levantamento realizado pela consultoria de Recursos Humanos Manpower, o
Brasil é o terceiro pais com mais escassez de profissionais qualificados no mundo.
No pais, 57% dos empregadores ouvidos pela pesquisa disseram estar com
dificuldades para preencher suas vagas, principalmente por conta da falta de
gualificacdo da mao-de-obra. Em primeiro no ranking esta o Japao (80%), seguido
pela india (67%). A pesquisa revela que 28% dos entrevistados disseram que a
falta de experiéncia dos candidatos é a principal razdo para preencher as vagas,
além da pura auséncia deles (24%), falta de conhecimentos técnicos béasicos e
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especificos da funcdo (22%) e a falta de conhecimento sobre a area de atuacédo

ou qualificacdo formal da indastria (15%).

O IPEA divulgou um comunicado em abril de 2011, com o titulo “Emprego e oferta
gualificada de méo de obra no Brasil: projecdes para 2011”, aonde informa que, a
pesar do crescimento econ6mico do pais, do aumento do numero de
oportunidades e da rotatividade de trabalhadores (empregos desocupados por
demisséo) o contingente de mao de obra disponivel, termina sendo maior que o
atualmente projetado, uma vez que ndo sdo todos os trabalhadores
adequadamente preparados para imediatamente poder ocupar a vaga aberta nos
distintos setores de atividade econdmica e localidade. O comunicado completa:
para o estoque de desempregados estimado e 7,3 milhdes de trabalhadores,
constata-se que somente 2 milhdes (27%) tendem a apresentar qualificacdo e 9
experiéncia profissional 5, enquanto dos 1,5 milhdo de novos ingressantes no
mercado de trabalho, estima-se que apenas 762 mil (51%) devam possuir

gualificacdo e experiéncia profissional para o pronto exercicio do trabalho.

A “Sondagem da Construcéo Civil”, pesquisa mensal, realizada pela Confederacao
Nacional da Industria e Camara Brasileira da Industria da Construcdo, publicada
em abril de 2011, relata que dentre os principais problemas enfrentados pelas
empresas, a opcao “falta de méo de obra qualificada” € a mais assinalada desde o
primeiro trimestre de 2010. A falta de trabalhador qualificado tornou-se um
problema estrutural para a indastria da construcgéo civil no Brasil. De acordo com a
pesquisa, a capacitacdo dos trabalhadores na propria empresa é a principal

medida adotada pelas empresas para lidar com o problema.

De acordo com essas instituicbes, no curto prazo € preciso intensificar a
capacitacdo dos trabalhadores tanto nas empresas como nas escolas técnicas e
profissionalizantes e nas universidades. Uma possibilidade é a integracdo do
seguro desemprego com a capacitacao dos trabalhadores. Ademais, as empresas

precisam intensificar o investimento em atracdo e retencdo do trabalhador.
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Por sua vez, desde 2008, o Ministério da Educacdo vem propondo um
“reordenamento” da rede de formacao técnica e profissionalizante, extinguindo 31
centros federais de educacao tecnoldgica (Cefets), 75 unidades descentralizadas
de ensino (Uneds), 39 escolas agrotécnicas, 7 escolas técnicas federais e 8
escolas vinculadas a universidades para formar os Institutos Federais de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia. Segundo a concepcédo e diretrizes deste novo
modelo o foco dos Institutos Federais sera a justica social, a equidade, a
competitividade econbmica e a geracdo de novas tecnologias. Responderao, de
forma agil e eficaz, as demandas crescentes por formacéo profissional, por difusdo
de conhecimentos cientificos e tecnologicos e de suporte aos arranjos produtivos

locais.

Contudo, anterior a formagéo profissional, seria um grande avanco se o Estado
desse condicdes, avaliasse e fiscalizasse o cumprimento da Lei de Diretrizes e
Bases da Educacéo, que em seu artigo 1°, preconiza que a educacao abrange os
processos formativos que se desenvolvem na vida familiar, na convivéncia
humana, no trabalho, nas instituicbes de ensino e pesquisa, nos movimentos
sociais e organizacdes da sociedade civil e nas manifestacdes culturais, e no
inciso 29, deste mesmo artigo, enfatiza que a educacao escolar deveréa vincular-se

ao mundo do trabalho e a pratica social.

1.4. O Pedagogo na empresa

Primeiramente, o que vem a ser Pedagogia? De acordo com Libaneo (1997) é a
area do conhecimento que investiga a realidade educativa no geral e no particular,
onde a ciéncia pedagdgica pode postular para si, isto é, ramos de estudos
préprios dedicados aos varios ambitos da pratica educativa, complementados com
a contribuicdo das demais ciéncias da educacédo. Ou seja, a atuagao do pedagogo
€ ampla e vai além da aplicacdo de técnicas que apenas visam estabelecer

politicas educacionais no contexto escolar.
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A pedagogia esta construindo uma nova postura na sociedade contemporanea,
sua acao educativa esta presente em muitos setores, desenvolvendo espagco em
diversas areas do conhecimento. O campo de atuacdo do pedagogo se estende,
por exemplo, para a area de comunicagdo como midia em jornais, revistas, sites,
televisdo, quadrinhos, radios, dentre outros. Também na producdo de material
informativo como livros didéaticos, criacdo e elaboracdo de jogos e brinquedos
educativos e também fazendo parte de equipes multidisciplinares elaborando
mapas, guias de turismo e videos.

A atuacdo do pedagogo na empresa, ainda € algo escorregadio a muitos
pedagogos, que muitas vezes ao terminar o curso de pedagogia se pergunta: o
gue vou fazer em uma empresa? Deve-se saber que ela vai além de mera
aplicacdo de técnicas aprendidas durante a graduacdo que visa estabelecer
politicas. Sua atuacdo neste ambiente sera sobre as pessoas que fazem as
instituicbes e empresas de todos os tipos, portes e areas, tais como: industrias,
construcao civil, 6rgdos municipais, estaduais e federais, escolas, hotéis, ONGs,

instituicdes de capacitacao profissional e assessorias de empresas.

No contexto brasileiro, a formacédo do pedagogo empresarial surgiu vinculada a
idéia da necessidade de preparacdo e formacdo dos Recursos Humanos nas
empresas. O desenvolvimento dos recursos humanos é o fator essencial para o
éxito empresarial. De acordo com Almeida (2006), a atuacdo do profissional de
pedagogia nas organizacdes sera importante e positiva na medida em que elas
ndo estejam visualizando apenas a manutencdo de politicas de RH clientelistas,
mas sim estejam preocupadas com o desenvolvimento humano de forma efetiva
voltadas para a potencializagédo da inteligéncia de cada um individualmente e da

organizacdo como um todo.

Boldrin (2000) denomina pedagogo empresarial aquele que se ocupa dos

processos de ensino-aprendizagem no ambito das organizagbes de qualquer
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segmento ou dimensdo, no setor publico ou privado, cuidando do caréter

educativo das acdes ligadas ao desenvolvimento do trabalhador nas empresas.

O pedagogo extra-escolar, para Vieira (2001), € aquele que desenvolve atividades
educativas fora dos limites da escola e seu campo de trabalho integra diferentes
tipos de organizacoes e areas de atuacdo atraves de processos de aprendizagem
voltados para o desenvolvimento social interrelacionando a area de educagdo com
diferentes campos tematicos: saude, esporte e lazer, cultura, profissionalizacéo,

meio ambiente, direitos humanos e outros.

Nos conceitos propostos pelos autores, observamos que, o pedagogo atuante nas
organizacdes, embora com denominagOes diferentes, desenvolve atividades de
orientacdo, conducdo e operacionalizacdo da educacdo do trabalhador nas
empresas. O que nos possibilita inferir sobre a existéncia de diferencas entre as
denominacdes é a ideologia embutida na pratica destes profissionais e ao

significado que vem sendo dado ao seu trabalho nas organizacoes.

O pedagogo empresarial passa, assim, a ganhar espaco nas empresas para atuar
no departamento de recursos humanos, na area de treinamentos e
desenvolvimento de pessoas, responsabilizando-se pela preparagdo e formacao
de mé&o-de-obra, atendendo as exigéncias e as peculiaridades dos individuos e da

organizacao.

O desafio desse novo profissional, diferentemente do que podem pensar alguns,
nao se resume a conduzir dindmicas de grupo e preparar material de treinamento
para o qual as pessoas ndo estdo engajadas ou enxergando uma necessidade
imediata. Isto requer muito trabalho como de observagcbes -cuidadosas
principalmente ao que se refere ao capital humano, (termo utilizados nas
empresas ao referir-se as pessoas que trabalham nelas), para que com elas seja
possivel desenvolver estratégias no bom sentido, que venha favorecer a

humanizacao dentro da empresa.
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Esta acdo requer do Pedagogo Empresarial perspicacia, observacao,
envolvimento, desprendimento, coragem, preparo técnico, ousadia, vontade,
criatividade e desejo efetivo pela descoberta de como serd desenvolvido seu
trabalho dentro da corporacédo. Segundo Libaneo (1996), espera-se do pedagogo
um profissional capaz de pensar, planejar e executar o seu trabalho e néo

somente um sujeito habilidoso para executar o que 0s outros concebem.

Ou seja, 0 pedagogo deve ter um olhar, pedagdgico, filosofico, psicolégico em
relacdo aos seres humano que estardo presentes neste espaco, nao os tratando
como meros objetos que precisam ser moldados de acordo com o objetivo da

empresa.

Nas proximas secOes serdo apresentadas no¢des de como fazer os diagndésticos
de necessidade de treinamento e desenvolvimento, bem como o planejamento e
elaboracdo dos mesmos buscando demonstrar as propriedades da formacdo em
Pedagogia.

1.4.1. O planejamento das acdes de treinamento nae mpresa

Como citado anteriormente, a area de atuacao do pedagogo ultrapassou o espaco
das salas de aula e com isso também surgiram novas exigéncias para esse
profissional. Nas empresas, o pedagogo aparece como sendo o profissional mais
adequado para planejar, elaborar, executar e avaliar uma vez que esses
conhecimentos sao proporcionados pelo curso de Pedagogia.

Entdo, ao invés de prender-se as teorias de areas como administracdo, psicologia
e recursos humanos, o pedagogo pode adaptar os conceitos aplicados em sala de
aula para o contexto empresarial, pois assim como em sala de aula, a formacéao
no local de trabalho deve seguir todas as etapas necesséarias a uma formacéao

eficaz.
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A seguir, a visdo de trés autores de areas distintas, sobre o planejamento de
acOes educacionais ou de treinamento:

Para Zabala (1998) a atuacdo do pedagogo tem um antes e um depois que

constituem as pecas substanciais em toda préatica educacional:

O planejamento e a avaliacdo dos processos educacionais sdo uma parte
inseparavel da atuacdo do docente, jA que o que acontece nas aulas, a
prépria intervencdo pedagdgica, nunca pode ser entendida sem uma
andlise que leve em conta as intencdes, as previsdes, as expectativas e a
avaliacdo dos resultados. Por pouco explicitos que sejam 0s processos de
planejamento prévio ou os de avaliagdo da intervencdo pedagdgica, esta
ndo pode ser analisada sem ser observada dinamicamente desde um
modelo de percepcdo da realidade da aula, onde estdo estreitamente

vinculados o planejamento, a aplicacdo e a avalia¢do. (p. 17)

Ou seja, qualquer acdo educacional, seja esta uma formacdo inicial ou de
aperfeicoamento, deverdo fazer parte o planejamento, a aplicacdo e a avaliacao,
sendo que no contexto empresarial, estas etapas deverao ir de encontro com as
necessidades e objetivos da empresa, poréem sem frustrar as necessidades e
objetivos do treinando.

Segundo Borges-Andrade (1996) o treinamento, entendido como conjunto de
partes coordenadas entre si tem como referencial o modelo sistémico de
compreensdo do fenbmeno organizacional. Assim, o subsistema de treinamento

possui trés componentes que sao independentes entre si:

1° Avaliacao de necessidades de capacitacao;
2° Planejamento e execuc¢ao do treinamento;

3° Avaliacdo do treinamento.
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De acordo com Chiavenato (2002) para que um treinamento possa atender ao

objetivo de forma adequada e eficaz € necessario enfatizar o conteddo e os

objetivos. O Conteudo do treinamento deve envolver:

» Transmissao de informacdes;
= Desenvolvimento de aptiddes;
= Desenvolvimento ou modificagdo de comportamentos e atitudes;

=  Desenvolvimento de conceitos.

Os objetivos do Treinamento precisam estar claros e com a finalidade de obter os
seguintes resultados:

» Tornar os individuos aptos
= Servir de ligacdo a um continuo desenvolvimento

» Transformar acdes e atitudes

Percebe-se que as definicbes sobre as etapas desses trés autores se
assemelham a pesar de terem sido escritas para aplicagdo em ambientes
distintos: o primeiro escrito para o ambiente de sala de aula e os demais para o

ambiente organizacional.

Neste e nos proximos capitulos serdo utilizadas referéncias bibliograficas oriundas
de escritores pedagogos, com a finalidade de demonstrar a aplicabilidade dos

conhecimentos desta formacdo no ambiente organizacional.

Contudo, voltando a questdo do planejamento das a¢des de treinamento, segundo
Zabala (1998), a determinacdo das finalidades ou objetivos da educacéo, sejam
explicitos ou ndo, € o ponto de partida de qualquer analise pratica. Este autor
afirma que € impossivel avaliar o0 que acontece na sala de aula se néo

conhecemos o sentido ultimo do que ali se faz. Porém ao mesmo tempo, as
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intengbes educacionais sdo tdo globais e gerais que dificiimente podem ser

instrumentos de atuacdo pratica no ambito tdo concreto da sala de aula.

Zabala (1998) sugere o questionamento com o fim de alcancar as capacidades
propostas nas finalidades educacionais: “por que ensinar”, “o que ensinamos?”, “o0
gue se deve aprender?”, “o que se deve saber?”, “o que se deve saber fazer?”, e

“como se deve ser?”.

As respostas para essas questdes sao um dos pontos essenciais deste ensaio.
Segundo Zabala (1998), seria possivel responder cada uma dessas questdes de
forma precisa, indo além das definicbes genéricas, porém o autor opta por resumir

dizendo que é preciso saber, saber fazer e ser neste modelo.

Esta definicdo pode substituir a definicho de competéncia, amplamente utilizada
NO Senso comum e nos processos de gestdo de pessoas, recursos humanos e
outros. A competéncia ocorre ou existe ou € percebida quando somamos 0s
conhecimentos, as habilidades e as atitudes de um individuo em prol de uma

finalidade.

De acordo com os principios do Decreto — lei 6/2001, o Ministério da Educacéo
define um conjunto de competéncias que devem ser promovidas ao longo da
educacado basica. O termo “competéncia“ é bastante amplo e estad associada a

capacidade, aptidao, resolugcédo, conhecimento.

Zabala (1998) pontua que a porcentagem que um individuo deve adquirir de cada
um dos conceitos: “saber, saber fazer e ser” dependerd do objetivo e de quais
resultados se quer obter, e utiliza as tipologias conceituais, procedimentais e
atitudinais, do sistema educacional vigente, como instrumento para definir as
diferentes posi¢coes sobre o papel que se deve ter o ensino. Portanto, num ensino
gue propbe a formacdo integral, a presenca dos diferentes tipos de contetdo
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estara equilibrada, por outro lado, um ensino que defende a funcdo propedéutica

universitaria priorizara contetados conceituais.

Outro ponto importante que deve compor o0 planejamento das acdes de

treinamento € a atencao a diversidade. Segundo Zabala (1998):

(...) as aprendizagens dependem das caracteristicas singulares de cada um
dos aprendizes; correspondem, em grande parte, as experiéncias que cada
um viveu desde o nascimento; a forma como se aprende e o ritmo da
aprendizagem variam segundo as capacidades, motivacdes e interesses de
cada um dos meninos e meninas; enfim, a maneira e a forma como se
produzem as aprendizagens séo o resultado de processos que sempre sao

singulares e pessoais. (p. 34)

Entdo o planejamento da agdo educacional devera ser primeiramente pautado
pelo questionamento e investigacdo do que se deseja alcancar ou obter desta
acdo, levando em consideracdo o peso que sera dado aos diferentes tipos de
conteudo e a diversidade dos alunos ou treinandos, uma vez que € necessario
estabelecer niveis, desafios, ajudas e avaliagbes apropriados as caracteristicas

pessoais de cada individuo.

1.4.2. Aplicacéo das acgdes de treinamento na empres a

No processo ensino-aprendizagem, segundo Bello (1993), em qualquer contexto
em que se esteja inserido, € necessario que se conheca as categorias que
integram este processo como elementos fundamentais para um melhor

aproveitamento da aprendizagem.

A pedagogia, enquanto ciéncia especifica da educacao utiliza a didatica, ou o
estudo dos diferentes processos de ensino e aprendizagem, no processo de

facilitacdo da aquisicdo do conhecimento
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Segundo Zabala (1998), a seqiéncia de ensino, ou da aprendizagem, ou a
sequéncia didatica das atividades que serdo ministradas, sdo um diferenciador

das diversas metodologias ou formas de ensinar.

Os tipos de atividades, mas, sobretudo sua maneira de se articular, sdo um
dos tracos diferenciais que determinam a especificidade de muitas
propostas didaticas. Evidentemente, a exposicdo de um tema, a
observacao, o debate, as provas, 0s exercicios, as aplicacdes, etc., podem
ter um carater ou outro segundo o papel que se atribui em cada caso, aos
professores e alunos, a dinamica grupal, aos materiais utilizados, etc. Mas
0 primeiro elemento que identifica um método é o tipo de ordem em que se
propbe as atividades. Deste modo, pode se realizar uma primeira
classificacdo entre métodos expositivos ou manipulativos, por recepcao ou
por descoberta, indutivos ou dedutivos, etc. A maneira de situar algumas
atividades em relacdo as outras e ndo apenas o tipo de tarefa, € um critério
gue permite realizar algumas identificacdes ou caracterizacdes preliminares

da forma de ensinar. (p. 53)

Basicamente, dois passos iniciais sdo necessarios para a aplicacdo de uma acao
educativa: identificar as seqUéncias dos conteudos que serdo ministrados
conforme objetivos identificados no planejamento e relaciona-las com o
conhecimento que temos sobre 0s processos subjacentes a aprendizagem dos
diferentes conteudos. Ou seja, ha de se classificar os contetudos referentes a

fatos, conceitos, procedimentos e atitudes.

Assim, € possivel ter critérios que permitam considerar o que € mais importante ou
conveniente num dado momento para determinado objetivo, a partir da convic¢ao
de que nem tudo tem o mesmo valor, nem vale para satisfazer as mesmas

necessidades.

Segundo Zabala (1993) também devemos levar em conta mais passos para

eficacia da pratica educativa, como as interacdes entre os atores do processo, a
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organizacdo social desses atores, a organizacado dos conteldos e 0s materiais e

recursos didaticos.

1.4.3. Avaliagdo das acgOes de treinamento na empres a

Por que temos que avaliar? Segundo Zabala (1993), a partir da resposta a esta
pergunta surgirdo outras, por exemplo, o que se tem que avaliar a quem se tem
gue avaliar, como se deve avaliar, a quem se tem que avaliar, como se deve
avaliar, como temos que comunicar o conhecimento obtido através da avaliacao,

etc.

Ainda de acordo com autor:

(...) a funcdo social do ensino ndo consiste apenas em promover e
selecionar os “mais aptos” para a universidade, mas que abarca outras
dimensdes da personalidade. (...) o problema ndo estd em conseguir que o
maximo de meninos e meninas tenham acesso a universidade, mas em
como conseguir desenvolver ao maximo todas as suas capacidades, e
entre elas, evidentemente, aquelas necessarias para chegar a serem bons
profissionais. (p. 197).

Fazer essa reflexdo no contexto organizacional torna-se importante desde o
processo de selecdo de novos funcionarios ao processo de promocdo, onde 0s
critérios avaliativos definirdo o destino do candidato ou funcionario. Quando
abordamos o tema treinamento, avaliar torna-se util quando h& necessidade de

quantificar o resultado obtido através desta acéo.

De acordo com Kirkpatrick (1994), existem quatro niveis em avaliacdo de
treinamento que, se aplicados em sequéncia, sdo a Unica forma eficaz de
avaliacdo de resultados. Para o autor, cada nivel tem sua importancia apesar de

gue a medida que se passa de um nivel para 0 seguinte, 0 processo se torna cada
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vez mais complexo e aumenta também o dispéndio de tempo, mas em

compensacao prové informacdes cada vez mais valiosas.

Assim, nenhum nivel deve ser menosprezado, mesmo que o responsavel pelo
treinamento o considere de menor importancia. Veja as descri¢cdes dos niveis a

seguir:

Nivel 1 — Reacdo: mensura-se a reacdo dos participantes ao programa de
treinamento. Esta avaliacdo € importante para os instrutores de treinamento
internos

guanto para os que oferecem programas abertos ao publico, pois o futuro do
programa depende desta reagéao.

Nivel 2 — Aprendizagem : busca avaliar se houve alteracdo da forma de perceber
a realidade, aumento dos conhecimentos e melhoria das habilidades.

Nivel 3 — Comportamento : avalia a relagdo das mudancas de comportamento de
acordo com o clima organizacional e a premiacéo derivada dessa mudanca.

Nivel 4 — Resultados : incluem aumento de producdo, melhoria da qualidade,
reducdo de custo, reducdo de acidentes, aumento das vendas, reducdo de

rotatividade de pessoal, aumento do lucro ou do retorno do investimento.

Zabala (1993) também define o processo avaliativo em quatro niveis, ou etapas:

1. Avaliagdo inicial : consiste em conhecer o que cada um dos alunos sabe, sabe
fazer e é.

2. Avaliacdo reguladora : o conhecimento que cada aluno aprende ao longo do
processo ensino/aprendizagem, para se adaptar as novas necessidades que
se colocam.

3. Avaliacao final : resultados obtidos e conhecimentos adquiridos.

4. Avaliacdo somativa ou integradora : conhecimento e avaliagdo de todo o

percurso do aluno.



68

TERCEIRA PARTE

PERSPECTIVAS PROFISSIONAIS COMO PEDAGOGA

Concluir o curso de pedagogia ndo foi uma tarefa facil. Assim como a elaboracéo
deste trabalho. Considero que o exposto aqui ainda estd aquém do que eu poderia
realmente descrever sobre o curso, sobre os professores e sobre a minha propria
trajetOria. Valorizei nesses anos a minha experiéncia profissional e confesso nédo

ter me dedicado o quanto gostaria para a minha formagéo como pedagoga.

Assim como eu, muitos colegas trabalham durante o dia, possuem uma carga
horaria extensa, familia e outros compromissos. Imaginei poder me dedicar,
durante os anos que estive na Faculdade de Educacao, cem por cento ao curso,
poder ler todos os textos, fazer todas as tarefas da melhor forma possivel, porém
trabalhar foi preciso e felizmente sdo poucas as empresas que flexibilizam

horarios para alunos em formacao.

Com a conclusao do curso espero o inicio de um novo contexto em minha vida.
Espero poder ampliar minha atuacdo na area de Recursos Humanos, buscar me
especializar e estudar cada vez mais como posso melhorar minha atuacédo e

assim cumprir o papel social do meu trabalho com a sociedade

Espero que eu possa contribuir com a minha formagdo em pedagogia e abrir
espaco para outros profissionais da area que queiram atuar fora do contexto
escolar. Mostrar a multipla capacidade de atuacdo do Pedagogo significa valorizar
a profissdo assim criando mais possibilidades de emprego e atraindo para as

universidades jovens realmente interessados na praxis educativa.
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ANEXO 01

Pesquisa informal encaminhada via e-mail e respondi  da por 3 colegas da
area de RH

Gostaria muito de saber como acontece hoje o treinamento de integracdo de
novos funcionarios na empresa que vocés atuam. Por favor, assim que

puderem, respondam as questdes abaixo! Obrigada pela ajuda!

1. Qual a duracdo? Horas, dias?

ATP: 1 dia

HOSPITAL SANTA LUCIA: 08 horas - 01 dia
GLOBO SAT: 3 horas em um dia.

2. Utilizam apresentacdo em powerpoint?
Empresa 1: sim e video tb
Empresa 2: Sim

Empresa 3: Sim.

3. E feita alguma dinamica de apresentacdo? Essa ocorre independentemente do
namero de participantes?

Empresa 1: ndo

Empresa 2: Sim para as duas perguntas

Empresa 3: Cada participante se apresenta informando area em que atua e tempo

de empresa.

4. Os participantes recebem algum material (apostila, manual, etc....)?
Empresa 1: sim. Cartilha.

Empresa 2: Existe um projeto, porém ainda néo foi aprovado pelo Marketing.
Desta forma, ainda ndo é entregue nenhum material.



Empresa 3: Entregamos um manual aos novos funcionarios no momento da
admissao.

5. E aplicado algum teste de compreenséo do contetido?

Empresa 1. Nao, mas na avaliacdo de reacado € questionado sobre a
compreensao do conteudo transmitido.

Empresa 2: Sim

Empresa 3: Nao

6. Os participantes conhecem as dependéncias da empresa durante o
treinamento?

Empresa 1: sim

Empresa 2: sim

Empresa 3: sim

7. Quem ministra e ou participa?
Empresa 1. RH/DP/Seguranca/Manutencéo e operagéo
Empresa 2: RH, Qualidade, SESMT, Informética, CCIH e DP.

Empresa 3: Representantes de todas as areas de RH, incluindo Seguranca do
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Trabalho, e um profissional do Marketing Corporativo que traz a viséo institucional.

O tour é realizado em parceria com as areas técnicas.

8. Misséo, valores, visdo sdo divulgados no treinamento?
Empresa 1: sim
Empresa 2: sim

Empresa 3: Sim.

9. Critérios de remuneracao e carreira sdo apresentados? sim
Empresa 1: sim
Empresa 2: sim

Empresa 3: Sim.
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10.Vocé considera que todos os participantes saem do treinamento com
as duvidas sanadas?
Em 1: parcialmente
Em 2: Na maioria das vezes.
Em 3: Aquelas que séo gerais, sim. Orientamos que as duvidas mais particulares

sejam tratadas individualmente no RH.

11.Existe algum tipo de "padrinho” que acompanha esse novo funcionario nos
primeiros meses de trabalho?

Em 1: nos 3 primeiros dias

Em 2: Sim. Temos um programa de acolhimento setorial.

Em 3: Pode existir, mas ndo existe uma orientagao formal do RH.

12.Ele possui auxilio online (cursos, apostilas, etc...) para complementar seus
conhecimentos sobre a empresa ou tarefas do dia-a-dia?

Em 1: ndo

Em 2: Sim. Possui intranet.

Em 3: Todas as informacdes relativas aos programas apresentados estao

disponiveis na intranet da empresa.

13.0 que poderia acontecer para que o treinamento de integracdo na sua
empresa fosse melhor?

Em 1: Muitas coisas

Em 2: Acho que o primeiro passo seria de conseguir entregar a cartilha. No mais,

julgo a nossa integracao muito boa

Em 3: E necessario ter frequencia na realizac&o do encontro para que no haja

uma distancia muito grande entre a data de admisséo e a palestra de

ambientacdo. Uma alternativa que estamos estudando € a implantacdo de um

programa em e-learning e, além disto, ampliar a durag&o do tour realizando esta

visita em data distinta a palestra.



ANEXO 02

AVALTIAGAO DE TREINAMENTO

Mame:

Cargo: | ,d.r-e.ql

Cwrso Eventa:

Entidade: | Data:

| Carga Hordria:

Com o objetive de awaliar o quolidode do Evento realizado, solicitomes o preenchimente deste formuldrio.

Assinale suas respasias cam um X.

CURSO

Ruim

Regular

Bom

tima

01 Corwacacdo

02. Carga hardria

03. Cumprimenta de hord rio/pragramacda

04. Qualidede de material diddtice {gpestilas transparencias, equipamentos,gig)

05. Qualidade do corteddn

06. Cantribuigdo para o seu deservolvimenta pessoal

07. Cantribuicdo para o seu deservolvimento profissional

0E. Mivel de satisfacdn de suas expeciativas

INSTRUTOR

09. Conhecimento sabre o assunto

10. Facilidade em traremitir o confeddn ididatica)

11. Incentivo ao questioramento e participagdo

1. Integragdo cam g grupa

AMEBIENTE

13. Qualidode das instalagtes {espago. iluminogdo, ventilacda, ruida)

INFORMACOES ADICIONAIS

Cruanto an conteids do programa, apire:

O que wace agresceniaria?

O que vacé gliminarig 2

Ohrtras comendarias:
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