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1 INTRODUCAO

O presente projeto de intervencdo traz a luz questdes pouco debatidas nos espagos
universitarios ligados tanto a forma¢ao do menor aprendiz, quanto a questao da Lei do Est4gio
para orientacdo dos universitarios que buscam a passagem do ambiente escolar para o mundo

do trabalho.

Os setores académicos na Universidade Federal de Minas Gerais (UFMGQG) s@o responsdveis
pela vida académica de cada aluno de acordo com o curso no qual ele esteja vinculado. Esses
setores geralmente escassos de mao de obra técnica recorrem ao suporte de contratacdo de
mao de obra barata e que pode responder favoravelmente na administracio do setor que
demanda vérias atividades e movimenta grande volume de papéis. Essa mao de obra visa além
da questdo administrativa cuidar também da questdo social e econdomica do aluno que por
vezes mora em outra cidade, ou estd inserido na pesquisa socioecondmica da universidade
para sua condicdo de permanéncia e assiduidade em seu curso. Devido a forma dessa
contratagdo, da rotatividade de pessoas e do ndo preparo para assumir a responsabilidade com
atendimento ao publico e da falta de comunicagdo e interagdo da equipe vimos com o intuito
de promover a articulagdo das pessoas envolvidas, favorecendo a socializacio e a
democratizacdo de experiéncias, informagdes e recursos, a busca da exceléncia, a constru¢do
de parcerias para enfim ter como resultado a transformacao integral e a interagdo dessa fatia

do bolo.

Embora essas contratacdes continuem ativas, nos Ultimos anos, percebe-se uma auséncia de
direcionamento, os envolvidos nas atividades dos setores, se sentem impedidos de se inteirar
para concretizar seus objetivos e alcancar o cumprimento da sua missao, a fim de minimizar

os efeitos negativos que um mau preparo inevitavelmente provoca.

Assim, para ajudar os estagidrios a se sentirem inseridos no setor académico para melhorar
essa contribuicdo para o desenvolvimento do trabalho ali exercido tentaremos executar um
plano de acdo que ird implementar um programa no sentido de cooptar o envolvimento dos
estagidrios com as responsabilidades e competéncias junto a instituicio levando-os a
participarem e se inscreverem para desenvolverem as atividades propostas nos setores

académicos.



A Lei n. 10.097, de 19 de dezembro de 2000, é denominada lei do menor aprendiz e em seu

art. 428, retificada pela Lei n. 11.180 de 23 de setembro de 2005, define que o:

Contrato de aprendizagem € o contrato de trabalho especial, ajustado por escrito e
por prazo determinado, em que o empregador se compromete a assegurar a0 maior
de 14 (quatorze) e menor de 24 (vinte e quatro) anos inscrito em programa de
aprendizagem formacgdo técnico-profissional metddica, compativel com o seu
desenvolvimento fisico, moral e psicoldgico, e o aprendiz, a executar com zelo e
diligéncia as tarefas necessdrias a essa formacao.

A preocupagdo de todo trabalhador € seu crescimento profissional, que soma com o financeiro
e com sua condi¢do técnica para o desenvolvimento do trabalho. No caso dos funciondrios
publicos houve um aumento significativo na sua busca por capacitacdo e qualificacdo
conseqiientemente aumentando os investimentos apds a criacdo da Lei n. 11.091, de 12

janeiro de 2005 que dispde sobre gratificacdes e incentivos.

O ex-ministro do Trabalho e Emprego Carlos Lupi no portal do Trabalho e Emprego

reafirmou a politica sobre o jovem estagiario que

[...] pretende-se tanto auxiliar o jovem estudante a perceber, no frio enunciado das
normas, os horizontes que se abrem para um caminhar seguro na carreira
profissional escolhida como induzir as empresas brasileiras a adquirir consciéncia de
sua responsabilidade social e das vantagens materiais e morais de acolher o
estagidrio em suas equipes técnicas e profissionais.

Em Cartilha que pretende esclarecer sobre a Lei n. 11.788, de 25 de Setembro de 2008,
denominada Lei do Estidgio encontramos a seguinte reda¢do do Art. 9° item II: “ofertar
instalagdes que tenham condi¢des de proporcionar ao educando atividades de aprendizagem
social, profissional e cultural.” Sabe-se que o atual ministro do Trabalho e Emprego Daniel

Dias mantém essa cartilha em vigor.

Apesar do rigor das leis, o ambiente de trabalho geralmente nao estd preparado para receber

€sses jovens.

Do ponto de vista dos fatores que influenciam na entrada precoce no mercado de
trabalho, as desvantagens das oportunidades educacionais das camadas populares,
resultantes das dificuldades de acesso, além da inadequacdo da estrutura
educacional, constituem os principais determinantes da insercdo desqualificada de
parcela dos adolescentes e jovens brasileiros. (CACCIAMALI; BRAGA, 2004, p.
497)

O trabalho dentro da Universidade executado por jovens universitarios que variam de 18 a 23
anos masculinos e femininos como bolsa ou como estdgio vem de um cadastro existente em
alguns 6rgdos como a Pr6-/Reitoria de Graduacdo (PROGRAD), Fundacdo Mendes Pimentel
(FUMP) e ainda a Fundagdo de Desenvolvimento da Pesquisa (FUNDEP). Os interessados



fazem um cadastro e sdo encaminhados a seu setor de trabalho sem qualquer instru¢do que os

favoreca.

Na Faculdade de Filosofia e Ciéncias Humanas (FAFICH) existem cadastrados vinte
estagidrios espalhados pelos diversos setores da unidade, sabendo que quatro deles estdo no
Colegiado/Secdo de Ensino de Graduacdo em Psicologia. O contrato com esse parceiros sao
firmados num periodo de no minimo um més e no maximo de 24 meses com uma carga
horéria de vinte horas semanais. Geralmente, sdo subordinados a chefia imediata ou a algum
Técnico Administrativo (TA) que o insere ao ambiente de trabalho. Os estagidrios sdo
contratados para dar apoio ao setor tendo que, cuidar e muitas vezes, responder pelo
arquivamento, recebimento e encaminhamento de documentos diversos, atendimento ao
publico externo e interno, e manuseio de programas de computador que auxiliam com listas,

quadros e etc.

Este projeto pretende, portanto, selecionar e capacitar os estagidrios/aprendizes de forma que

sejam consideradas suas especificidades.

Sabemos que os menores da Cruz Vermelha ja possuem uma capacitagcdo, porém a abordagem
proposta trard elementos novos conforme, e de acordo com, o setor em que eles estardo
lotados, envolvidos com o corpo administrativo da universidade para melhor desenvolvimento

de suas tarefas.

Buscando sensibilizar as diretorias sobre a importancia desse colaborador e o quanto ele
precisa ser informado sobre a realidade do setor onde ird exercer suas funcdes. Essa
capacitacdo terd ainda o cunho de preparar e orientar os estagidrios envolvidos a gerir seu
proprio futuro como trabalhador com nova visdo empreendedora capaz de gerir as suas

proprias vidas e negdcios.

Para embasar teoricamente a temética capacitacdo de estagidrios, aprofundamos a discussao
nos estudos de Ferrari (2009), Luz (2008) e Chiavenato (2005, 1999) entre outros.

A proposta apresentada € capacitar para o mercado de trabalho estagiirios que estejam
dispostos e que se sintam habilitados socialmente a trabalhar nos setores. Inicialmente,

faremos uma selecdo com andlise do curriculo e entrevista tentando extrair o maximo de



elementos que propiciem a efetivacdo desse interessado no setor. Em seguida, faremos um
treinamento intensivo de uma semana com carga hordria total de sessenta horas para que ele
possa se inteirar dos tramites do setor. Apds o primeiro semestre de trabalho iremos escuti-lo
sobre suas dificuldades, mudangas e/ou readequagdes para que ele possa vislumbrar a
melhoria do trabalho de seu conhecimento. Essa proposta oferece, portanto, um feedback aos

estagidrios, buscando sua integracdo e interagdo com a equipe € o setor.



2 JUSTIFICATIVA

A escolha dessa proposta de capacitaciao surgiu da necessidade de mudangas ou adaptagdes
que se fazem necessdrias dentro das organizacdes, pois educar ou orientar pessoas
colaboradoras ndo basta, temos que buscar incutir visdo, empreendedorismo e agucgar suas
capacidades e aptiddes para serem responsdveis pelas suas acdes enquanto estagidrios e
futuramente como profissionais, que transformardo ameagas em oportunidades buscando

aprender com os problemas.

Do ponto de vista dos estagidrios, a instituicdo que os acampa deveria promové-los no sentido
do trabalho e a formagdo. J4 que essa mao de obra ird alcancar o mercado de trabalho levando

a sua vivéncia profissional iniciada na instituicao.

A universidade tem um convénio firmado com a Cruz Vermelha de Minas Gerais chamado
Projeto Porta que tem como objetivo promover a inclusdo social qualificada de adolescentes
no mundo do trabalho através de programas de profissionalizacdo institucional. A TAB. 1
apresenta a média de menores contratados pela Pré-Reitoria de Recursos Humanos com os

valores necessdrios para manté-los em cada ano.

Tabela 1 — Investimento na contratacao de menores

Ano N° Médio de Menores contratados™ Valor Pago
2002 132 562.705,84
2003 145 747.753,65
2004 135 757.146,13
2005 146 823.058,13
Total 2.890.663,75

Fonte: UFMG/PRO-REITORIA DE RECURSOS HUMANOS

Mas saibamos que temos ainda trabalhadores mirins vindos também da Associagdo
Profissionalizante do Menor de Belo Horizonte (Asprom), acredito que também do Centro
Salesiano do Menor (Cesam-MG) e da Camara de Dirigentes Lojistas de Belo Horizonte
(CDL-BH), sem uma preparagdo para viverem e serem acolhidos em seus locais de trabalho.
Por essas outras parcerias ndo terem nenhum tipo de acolhimento, a ideia tomou corpo porque
¢ importante a interacdo do individuo com o seu meio de trabalho, é importante ele ser aceito
pelos colegas e € importante ele saber seus limites e poder dar sua contribui¢do para somar

para a melhoria da qualidade de vida no trabalho.



Soubemos que a universidade j4 investe em capacitacdo para os menores aprendizes da Cruz
Vermelha, mas soubemos também que os estagidrios da Fundacdo de Desenvolvimento da
Pesquisa (Fundep), Pr6-Reitoria de Graduacao (PROGRAD) e da Funda¢ao Mendes Pimentel
(Fump) sdo cadastrados e encaminhados sem nenhum tipo de capacitacdo e conforme
solicitacdo das unidades/6rgaos que se encarregam de orientd-los conforme o setor onde serdo
locados. Diante dessa realidade serd interessante se esse colaborador chegasse no setor com
conhecimento do que estariam esperando dele, quem seriam seus colegas de trabalho, a quem
ele se reportaria para ddvidas, sugestdes, solicitacdes e que tipo de trabalho ele executaria
para colaborar com o setor. Essa capacitacdo seria feita conforme demanda e o setor de
trabalho do estagidrio, quanto mais complexo o local mais necessidade de um conhecimento

prévio.

Do ponto de vista dos gestores das unidades e/ou 6rgdos da institui¢do serd excelente receber

um colaborador que foi selecionado para melhor se adequar ao cargo, a chefia imediata e a

(€N

institui¢do. Enquanto a atividade de recrutamento é positiva, convidativa, a de selecdo
obstativa, de escolha, de exclusdao, de opg¢do, de classificagdo; portanto trata-se de uma

atividade seletiva.

Do ponto de vista pessoal, trago minha vivéncia de anos na institui¢do. Trabalhei grande parte
do tempo de servico que tenho com estagidrios diversos, apesar de sempre trabalhar na area
académica o que mudava eram os cursos nos quais os estagidarios estavam vinculados e a
empresa que os registravam. Portanto, pude observar de perto as angustias, as dificuldades e
as vezes a vontade que eles tinham de mudar, adequar, “palpitar” e se sentirem pertencentes
aquele grupo dentro da organizacdo. Essa proposta quer tentar somar forca com a capacitaciao
e a preocupacdo que a nossa realidade formadora tem de cuidar dos individuos que nela

interagem, pois somos recursos valiosos dentro da Universidade.

E, finalmente, do ponto de vista metodoldgico creio ser de grande valia a implementagao
dessa capacitag¢do, pois, poucas organizacdes conseguem perceber seus funciondrios como
pessoas dotadas de caracteristicas proprias, de personalidade, motivacgdes, valores pessoais,
habilidades, capacidades e conhecimento que produzem o clima organizacional e que se

objetivo e aberto desenvolve, motiva e alcanga satisfagao de todos os lados.



Trabalho no Colegiado do Curso de Graduacdo em Psicologia da Faculdade de Filosofia e
Ciéncias Humanas da Universidade Federal de Minas Gerais (FAFICH-UFMG) ha onze anos.
Estou no quadro de servidores da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) desde maio
de 1992, sempre na area académica como se¢ao de ensino ou colegiado. Durante toda a minha
vida como funciondria do quadro da UFMG, mantive contato com colegas concursados e
estagidrios. Quando estive na Faculdade Letras (FALE), que foi a minha segunda unidade de
trabalho, sendo a primeira o Instituto de Ciéncias Exatas (ICEx), a minha equipe de trabalho

era composta por dois estagidrios e dois terceirizados.

A dificuldade percebida € com a trajetéria ocupacional para os jovens que se dispde a prestar
servicos nos setores publicos, eles ndo sdo preparados para assumir suas funcdes e por falta
dessa segurancga e o enfrentamento e o senso de responsabilidade que lhe sdo impostas temo
pela sua trajetdria visando sua experiéncia futura no dmbito trabalhista. Como esse jovem que
ndo terd em seu primeiro desafio estabilidade se preparard para as dificuldades que
obviamente encontrard quando ingressar efetivamente no mercado de trabalho? Como
capacitar esse jovem interessado em seu primeiro emprego? Com relagdo a primeira pergunta
certamente esse jovem quando sair do seu periodo experimental de trabalho, que no caso seria
o estdgio, e se encontrar no mercado de trabalho sem ter tido oportunidade de se capacitar,
talvez tenha dificuldade de insercdo e pertencimento dentro da organizacdo na qual ele estard
sendo contratado. Mas sabemos que para capacitar esses jovens colaboradores com qualidade
temos que segundo Ferrari (2009, p. 103) atentar para as seguintes situacdes: estilo de gestdo
e clima organizacional, gestores e lideres certos e capazes para pessoas certas, deixando as
erradas e definindo para onde e como deveriam conduzir seus negdcios, estratégias de foco
nas atividades fim e meio, ligadas na percep¢ao e entendimento das pessoas sobre as vdarias
dimensdes que agem sobre o ambiente (nele, obviamente, encontra-se o estilo de gestdo),
evidenciando a necessidade de possuir e ou reter pessoas talentosas, envolvidas,
comprometidas e focadas em resultados pois abemos que para conquistar o0 comprometimento
das pessoas, nao basta uma politica de remuneragdo competitiva o que importa € o
oferecimento as pessoas, de um ambiente onde elas possam exercer sua capacidade de criar,
inovar, influenciar mudangas, interagir com outros e, principalmente, crescer pessoal e
profissionalmente e finalmente e inevitdvel o preparo das liderancas, também como gestores
de pessoas que atuariam como a ligagao direta entre os dirigentes e os colaboradores.

Hoje estando lotada no Colegiado de Graduagao/Secao de Ensino da Psicologia da Faculdade

de Filosofia e Ciéncias Humanas (FAFICH), setores fundidos pela direcdo da unidade em



2002, conto com a mdo de obra de estagidrios que me ajudam a responder pela vida

académica de 780 alunos com duas entradas anuais.

A demanda do Colegiado de Graduagdo em Psicologia estd ligada preferencialmente ao
nimero de alunos vinculados, fora os ex-alunos que volta e meia fazem solicitacdes de
documentos da sua vida académica. Ainda temos o atendimento ao publico externo que
acontece pessoalmente, via telefone e e-mail. Apds solicitagdo emite historicos, declaracdes,
comprovantes, certificados, diplomas tramita-se e langa-se papelada de integralizacdo de
créditos e notas, faz-se matricula, lanca-se dispensas e equivaléncias de disciplinas cursadas
em outra institui¢do ou as feitas com aproveitamento dentro da universidade, trancamentos,
hordrios. Faze-se a parte lancamento de oferta/matricula de estdgio supervisionado e

aproveitamento de equivaléncia de disciplina.

Ainda, fazemos lancamento de mudanca de op¢do de modalidade, lancamento de estdgio
especial. Comunicamos ao DRCA os afastamentos de alunos para intercambio, elaboramos a
reformulacdo de matricula com escala de atendimento. Ainda temos como tarefa, analisar as

solicitagdes de continuidade de estudos para registro no DRCA, dos deferidos.

Temos ainda, que trabalhar com os formandos por semestre, elaborando a lista dos que

colardo grau para encaminhamento a diretoria da unidade para cerimonia.

Todo esse enorme volume de trabalho demanda tempo e pessoal além do atendimento externo
no guiché, o atendimento telefénico e a comunicagdo via e-mails. Atualmente, por falta de
funciondrios efetivos para ocupar as vagas existentes no setor que seriam trés concursados a
diretoria contrata estagiarios do curso de Gestdo Publica para cobrir a falta e compensar a

demanda de trabalho do setor.

A TAB. 2 contém o Histérico de Concessdo de Bolsas da Pré-Reitoria de Graduacgdo
(PROGRAD) do ano de 2007 a 2012, que € um espelho do contingente de pessoas que
somente estdo quantificadas dentro dos programas de bolsas coordenadas pela Pr6-Reitoria de

Graduacdao (PROGRAD) e que abrange e atende varios programas.



Tabela 2 — Historico de concessao de bolsas por programa, 2007 a 2012

PROGRAMA 2007 2008 2009 2010 2011 2012 TOTAIS
Monitoria 402 498 498 498 677 922 3495
PEG 168 101 91 96 144 49 649
PRONOTURNO 84 136 192 240 300 328 1280
PET 112 116 120 120 120 168 756
Imersédo a docéncia -- -- -- -- 40 40 80
PIEE -- -- -- -- -- 15 15
PMD -- -- -- -- 40 13 53
PMEBP 22 26 26 26 26 26 152
REUNI - GRADUACAO -- -- -- 81 41 46 168
REUNI - MESTRADO -- 12 40 88 211 315 666
REUNI - DOUTORADO -- 10 35 80 219 335 679
REUNI- POS-DOUTORADO -- -- 4 11 31 38 84
TOTAIS 788 899 1006 1240 1849 2295 8077

Fonte: UFMG/PRO-REITORIA DE GRADUACAO

A TAB. 2 quantifica o universo de estagidrios que estdo ligados a Universidade e distribuidos
em diversos programas. Em 2007 totalizavam 788 em cinco dos doze programas existentes e
em 2012 ja alcancavam mais de 2000 distribuidos diferencialmente na totalidade dos
programas. Sabe-se que esses colaboradores estdo espalhados por vérios e diversos
setores/0rgaos sem nenhum tipo de capacitacdo que os possibilitaria um conhecimento
minimo de onde ele estaria sendo locado, o que estariam esperando dele e como ele poderia
ser util para o setor e os colegas. Diante desta anélise sobre o fluxo e as condi¢des de trabalho
¢ importante enxergar esse colaborador de forma a acrescentar e potencializar sua insercao
ajudar no que for possivel e capacita-lo para atividades colaborativas supervisionadas. Mesmo
que, pelo tempo reduzido de seu contrato, tenha pouca vida util dentro da universidade
enquanto estagidrio, é possivel estar lapidando-o para se tornar um bom profissional, com
maior capacidade, senso de cooperacdo e apto a trabalhar em equipe, ndo sé como alguém
sendo liderado, mas também como participante proativo, dotado de inteligéncia e habilidades

que devem ser motivadas e impulsionadas.



3 REFERENCIAL TEORICO

A maioria das universidades procura estruturar a teoria com a pritica de maneira ativa e
criativa, por intermédio da organizacdo de setores, como por exemplo, empresas “Junior”,
estdgios em diversos setores e empresas. Diferentemente do que ocorria hd alguns anos,
atualmente, os universitarios precisam se preparar para um mercado de trabalho restrito,
extremamente exigente, marcado por mudancas ripidas quanto a formacdo técnica e,

igualmente, quanto as habilidades interativas.

Acredito que assim como a vida € marcada por ciclos de desenvolvimento psicolégico e
espiritual, a carreira profissional também é marcada por ciclos e passa pelas fases da emocao,
da razdo, da conscientiza¢do, da imaginacao, inspiracdo e finalmente da intui¢do. Dentro de
uma organizagdo, os funciondrios passam por essas fases. Na fase da emocdo temos prazer
em controlar, no trabalho em equipe falamos muito e ouvimos pouco, na fase racional
iniciamos o processo de assumir o comando dos impulsos. Na fase consciente questionamos o
nosso papel no mundo e conseguimos mais equilibrio entre razdo e emocao, ja na imaginativa
preocupamos com o desenvolvimento da equipe, pois ampliamos nossa visdo. Ja na fase
inspirativa enxergamos os problemas de varios angulos e nos tornamos mais maduros e
sinceros nos julgamentos e opinides e finalmente na fase intuitiva pressentimos as pessoas €

temos uma visdo ampla com isso falamos pouco para ouvirmos muito. (FERRARI, 2009)

No Programa Acdo Jovem da Cruz Vermelha Brasileira (CVB-MG), criado 1974, o cunho é
socio-educativo e os jovens com idade minima de quinze anos € maxima de dezesseis anos e
trés meses participam de um Curso de Capacitagdo para o Trabalho com a possibilidade de
serem encaminhados para o mercado de trabalho. Para isso eles tém que estar cursando a
partir do nono ano (antiga oitava série) do ensino fundamental (dltimo ano do ensino
fundamental) e possuir Carteira de Identidade, CPF e declaracdo escolar. A capacitagdo abre
oportunidades que fortalecerdo as organizacdes no tocante a aprendizagem que trard melhores
mudancas, a cultura que caracteriza-se pelas crengas, valores e filosofia organizacional a
comunica¢do que tdo importante quanto transmitir informagdes serd também incentivo para o
compartilhamento e finalmente a lideranca que precisa contar com lideres diferenciados. Por
isso € de suma importancia garimpar essas habilidades sociais na mao de obra que nos atende

visando dota-los de conhecimento e informacao para a sua melhor produtividade.



3.1 As habilidades sociais como recursos para o desempenho social competente

O mundo do trabalho constréi e é construido simultaneamente pela histéria da humanidade, o
trabalho modifica e € modificado pelo homem. Na Idade Média o produtor dependia de seu
esforgo fisico e de sua reputacdo para a comercializacdo dos seus produtos. No final do século
XIX a industria automobilistica produzia carros exclusivos, pois ndo havia fabricacdo de
modelos em série e cada modelo saia em sua forma unica, pois nao se utilizava conceitos de
qualidade. A Revolucao Industrial trouxe nova ordem produtiva, customizando, padronizando
e produzindo em larga escala. Na década de 1930, com o desenvolvimento do sistema de
medidas, controle estatistico e surgimento de normas especificas o controle de qualidade

evoluiu bastante.

No periodo pds Segunda Guerra, o americano, professor de estatistica W. Edwards Deming
defendeu e impressionou por seus apontamentos que sintetizam uma mudanca organizacional

com &énfase na lideranca e na participacao de todos na organizagao:

Estabeleca o treinamento no trabalho (on the job).

O objetivo da supervisdo deve ser ajudar trabalhadores e maquinas a fazer o trabalho
melhor. Elimine o medo, assim todos podem trabalhar efetivamente para a
organizagao.

Quebre as barreiras entre os departamentos. Pessoal de pesquisa, projeto, vendas e
producdo devem trabalhar juntos, como uma equipe. (DEMING, 1990, p. 47-48)

Hoje, um dos paradigmas que orienta as questdes do trabalho acredita que “as organizacdes
que orientam a reestruturacdo produtiva tém priorizado processos de trabalho que remetem,
diretamente, a natureza e a qualidade das relagdes interpessoais” (DEL PRETTE Z.; DEL
PRETTE A., 2003, p. 57).

Para se obter uma gestdo de qualidade no trabalho € preciso interpretar esse conceito e sua
evolucdo a luz do ambiente produtivo vigente. Se fizéssemos uma viagem no tempo e
questiondssemos cada trabalhador em sua época sobre o que significa qualidade no trabalho,

cada um em seu tempo dard significados e respostas diversas.

Nas ultimas décadas, estudiosos estdo buscando conhecimento pesquisando sobre as
habilidades sociais. As Habilidades Sociais (HS) é a denominacdo dada as diferentes classes
de comportamentos sociais disponiveis no repertério de uma pessoa. Segundo Del Prette Z. e

Del Prette A. (2003), as habilidades sociais envolvem desempenho social competente, sendo



que este pode ser prejudicado por ansiedade, crengas errOneas € uma avaliacdo equivocada do

ambiente.

As habilidades sociais compdem o conjunto de competéncias interpessoais que juntamente
com outras competéncias gerais e especificas sdo demandadas no mundo do trabalho. A
formagdo de terceiro grau vem sendo melhor explicitada em nosso meio a partir das
exigéncias de definicdo das Diretrizes Curriculares Nacionais para os cursos de graduacdo
(BRASIL, 2001). Antes mesmo dessa exigéncia, ja defendiamos que a formacdo profissional
de terceiro grau deveria articular a competéncia técnica a social. (DEL PRETTE A., 1978;
DEL PRETTE Z.; DEL PRETTE A, 2008). Essa formacdo € também possivel de ser atingida
no nivel técnico com bases em exigéncias capazes de melhorar significativamente o
desempenho dos estagidrios independente de sua formagdo acad€mica, sabendo-se que os

estagiarios sdo docentes do quadro da institui¢do.

Como ¢ altamente defensdvel que a formagdo de terceiro grau tenha como escopo, respeitadas
as especificidades dos diferentes cursos, a saber trabalharemos com trés classes de
capacitagdo:

e A capacidade analitica - conjunto de habilidades cognitivas e meta-cognitivas que
implicam o raciocinio, o pensamento critico, o dominio de conhecimentos tedricos
especificos a um determinado campo e éreas afins, bem como habilidade de lidar com
a automotivacdo para aprender, resolver problemas e tomar decisdes, procurar e
organizar informacdes;

® A capacidade instrumental - dominio das técnicas especificas que caracterizam o
exercicio da atividade profissional, incluindo as habilidades de producdo de
conhecimento na drea, por exemplo, a experimentacao;

e A competéncia social - conjunto de desempenhos sociais que atende as diferentes
demandas proprias dos varios contextos de trabalho, embora ndo circunscritas a estes.
Percebe-se que toda e qualquer empresa/instituicio que se preocupa com sua

longevidade com exceléncia visa seu colaborador de forma social.

Qualquer capacitacao hoje deve estar ligada ao tratamento e o cuidado, pois quem domina e
se habilita a aprender, experimentar e produzir sé terd sucesso com € para a empresa se

procurar se inteirar das atividades profissionais nas quais estardo inseridos.



Na década atual o ser, suas habilidades, aptiddes, raciocinio, pensamento critico,

conhecimento complementa a busca por exceléncia no trabalho com qualidade.

3.2 A adolescéncia, os dilemas ligados a vida adulta e a reflexao na postura dos
estagiarios

“[...] adolescentes podem cometer erros lgicos se nao estiverem atentos ou ndo usarem toda a
informacdo que os ajudaria na resolu¢@o do problema enfrentado.” (SHAFFER, 2005, p. 428)

Quem sou eu? Tal pergunta estd ligada a formacdo de identidade como base sdlida. Mas €
mera teoria, pois o que se sabe € que estamos em processo de formacao continua. Claro que
uns respondem mais cedo do que outros ndo significando o fim do processo de formacdo de
identidade comecada 14 do berco. Claro que o tal desenvolvimento humano estd ligado a
varios fatores como a escolha da carreira, onde me encaixo na sociedade, quais os valores no
ambito religioso, politico e moral me situam e onde estou inserido na sociedade.
Temos também conhecimento que foi desenvolvida uma pesquisa estruturada que classificava
os jovens entre quatro status de identidade: difusdo de identidade, sob execuc¢do, moratdria e
identidade realizada que querem dizer que com esse conjunto de valores o adolescente/semi
adulto estd ainda em processo de lapidacdo buscando se classificar, se comprometer, sair da
crise de identidade e se firmar com capacidade de se resolver firmando compromissos e se

reconhecendo com suas ideias, objetivos, crengas e valores.

3.3 O contrato de aprendizagem e a obrigacao legal das empresas

O contrato de aprendizagem € uma espécie de contrato especial, que assegura aos jovens
maiores de quatorze e menores de 24 anos o ingresso no mercado de trabalho, desde que
efetivamente estejam inscritos em programas de aprendizagem e formacdo técnico-

profissional.

Antes de ser uma obrigagdo legal para as empresas, este tipo de contratagdo é uma obrigacao
social que permite ao empregador desenvolver um trabalho social que beneficie a
comunidade, na qual sua atividade empresarial esteja inserida, além de permitir o
desenvolvimento e a formacgdo de profissionais que futuramente poderdo fazer parte da sua
equipe permanente. Muitas empresas desconhecem as obrigacdes legais decorrentes da

legislagdo trabalhista do contrato de aprendizagem e poderdo ser surpreendidas com a



inspecdo da Superintendéncia Regional do Trabalho — e eventual autuacdo, que devera ser
transformada no ambito da gestdo de recursos humanos destas empresas, para evitar as

consequéncias prejudiciais advindas da fiscalizacao estatal.

Ressalte-se que a legislacdo trabalhista também confere aos portadores de deficiéncia o direito
de serem inseridos no mercado de trabalho por esta modalidade contratual, prevendo
beneficios mais amplos, como a garantia de uma maior elasticidade do prazo de vigéncia do
contrato e idade maxima permitida, havendo hoje uma real preocupacdo dos o6rgaos de
fiscalizacdo com esta categoria de jovens trabalhadores. (Lei n. 11.788, de 25 de setembro de

2008).

Cumpre notar que, para implementar este tipo de contratagdo, é preciso que o empregador
esteja atento as regras previstas na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), que
estabelecem aspectos formais que deverdo ser observados pela empresa quando da
contratagdo dessa mao-de-obra. Neste contexto, a Lei n. 11.788, de 25 de setembro de 2008
no Art 1° estabelece que, para a contratacdao do aprendiz, a empresa deverd celebrar convénio
com escola profissionalizante, proceder as devidas anotagdes na carteira de trabalho do jovem
trabalhador, além de celebrar contrato escrito, que terd o prazo maximo de dois anos,

ressalvada a hipétese de aprendiz portador de deficiéncia, conforme j4 mencionado.

Do mesmo modo, a Lei trabalhista Art. 17, prevé limitacdo a contratacdo dos jovens
trabalhadores por esta modalidade contratual, na medida em que prevé a obrigatoriedade de
contratacdo destes profissionais em percentual minimo de 5% e méaximo de 15% dos
trabalhadores da empresa, cujas fungdes demandem formacao profissional. Chama a atengao
para o fato de que os percentuais ndo siao calculados sobre a totalidade de empregados
registrados na empresa contratante, mas do total de cargos cujas atividades estdo sujeitas a
aprendizagem, ou seja, que demandem formagdo profissional. Isto em conformidade com a

Classificacdo Brasileira de Ocupacdes (CBO).



4 OBJETIVOS

4.1 Objetivo geral

Selecionar e capacitar estagidrios para um melhor desenvolvimento de suas tarefas.

4.2 Objetivos especificos

Sensibilizar a diretoria sobre a importancia desse colaborador e o quanto ele precisa de
informacdes para melhor exercer suas fungdes;

Sensibilizar a diretoria sobre a necessidade de apoiar financeiramente o projeto ou
ajudar na captacdo de recursos para sua realizacdo;

Reservar uma sala para realizar a sele¢do e ministrar a capacitagao;

Convidar profissionais das dreas de RH, um psicélogo do trabalho e um profissional
da comunicagdo social para preparar e ministrar as palestras;

Elaborar com um psicélogo organizacional dindmicas de interesse;

Elaborar edital com informagdes sobre as etapas para admissdo, com hordrio de
trabalho e valor da bolsa;

Elaborar certificados para os participantes do curso.



5 METODOLOGIA E PLANO DE ACAO

O plano de acdo se baseou no objetivo de capacitar o estagidrio inscrito e interessado a
trabalhar em algum setor/6rgdo da instituicdo. Percebe-se que muitos sdo 0s motivos que tem
afastado os estagidrios nos dltimos tempos, o que confirma um dos nossos pressupostos sobre
rotatividade dos estagidrios junto aos setores. Apesar dessas dificuldades os estagidrios que
trabalham no setor mostram-se otimistas quanto a ideia de uma capacitagdao futura. Fica
evidente que eles acreditam na proposta e estdo em busca de melhorias, e atribuem a prética
da comunicagdo a solug¢do para que se alcance uma satisfacdo de exceléncia no trabalho por
eles exercida. Para eles, simplesmente inclui-los no setor € insuficiente, mas com a
capacitacdo e o nivelamento da comunicacao bem utilizada, possibilitaria uma maior e melhor

informacao, com isso os transtornos e dificuldades seriam amenizados.

Com relag@o aos estagidrios o direcionamento para a capacitacdo estd ligada ao preparo do
jovem universitario para o mundo corporativo ajudando-o a futuramente a lidar com empresas
que verdo seus colaboradores como parte importante para o sucesso e a longevidade de sua
empresa. Para isso optou-se por uma abordagem educativa e de apoio, um periodo para se
elaborar e selecionar os primeiros interessados, posteriormente a proposta seria encontros com
palestras, oficinas e dindmicas com profissionais da drea de psicologia, comunicacdo e
recursos humanos € um acompanhamento com suporte por um periodo para feedbacks

reportando a postura adotada pelos estagidrios nos seus setores de trabalho.

Cada unidade/6rgio que adotasse a capacitagc@o arcaria com os custos e espago fisico para as

palestras, demandas, oficinas e pré-labore.
E sendo feita a primeira experiéncia e contabilizado os beneficios e possiveis ajustes que se

fizerem necessdrios a proposta readequada estard sendo disponibilizada conforme a realidade

de cada setor e suas demandas.

17 Etapa: Planejamento da intervencao e sensibilizacao das chefias

Sera realizada, antes de comecar a interven¢ao propriamente dita, uma etapa de planejamento

do curso de capacitacio que consistird na sensibilizacdo da instituicdo para as questoes



referentes ao acolhimento do menor aprendiz. Além disso, serd realizada a elaboragcdo do
conteddo do curso, juntamente com um psicélogo do trabalho das palestras, temas e
dinamicas e/ou oficinas. Nessa etapa também serd realizada a divulgacdo das primeiras vagas

e a selec@o dos estagidrios que irdo participar do curso.

A ideia deste projeto €, diante dessa realidade, reivindicar a permanéncia dos estagidrios por
um periodo superior a 24 meses/anos, para que o rodizio desse profissional ndo seja uma
constante, evitando perda excessiva de tempo na capacitacdo dos interessados no estagio.
Caso isso seja possivel estaremos acrescentando a pouca mao de obra nos setores e agilizando
outros processos € demandas do trabalho académico. Com a diminui¢do dessa rotatividade de
estagidrios e a devida capacitagcdo dos mesmos, ocorrerd a disponibiliza¢do do funcionario do
setor para exercer outras atividades do setor. A rotina do trabalho e o cumprimento dos prazos
ndo ficariam comprometidos, com o acimulo de diploma e a intensificacdo de demandas dos
alunos. A organizacdo de arquivos e distribuicdo das tarefas ajudariam e diminuiriam a
contento as dificuldades que o setor passa nos dias de hoje, descentralizando o trabalho e

informacdes.

2° Etapa: Implementacao do Curso de Capacitacio

A capacitagdo deverd ser ministrada em dois modulos, distribuidos em uma semana,

totalizando 23 horas.

Moédulo 1
Titulo: O trabalho suas condi¢Ges, motivagdes e necessidades
Carga Horéria: 11 horas

Numero de participantes: 15 a 20

No primeiro dia, apresentacdo do cronograma, da equipe e dos colaboradores inscritos,
finalizado com um lanche. No segundo dia, uma palestra motivacional com o comunic6logo
falando sobre a “Importancia da comunica¢do no ambito do trabalho” com uma dindmica. No
terceiro dia uma palestra com o psic6logo organizacional com o tema “Motivacdo no
trabalho” e uma oficina. No quarto dia uma palestra com um profissional de Recursos

Humanos (RH) “Remuneracdo por resultado e avaliacdo por desempenho”. E, finalmente, no



ultimo dia uma dindmica elaborada com os profissionais envolvidos e lanche de
encerramento.
Ministraremos o primeiro médulo e 15 dias depois convocaremos novamente os participantes

para a participacao no 2° e dltimo mdédulo.

Quadro 1 - Conteiido Programatico do Maédulo 1

DIA CONTEUDO CARGA HORARIA
Apresentacdo do cronograma, da equipe e dos
1°. colaboradores inscritos, finalizando com um lanche. 3h
Palestra motivacional com o comunicélogo sobre a
2° “Importancia da comunicac¢io no ambito do trabalho”. 2h
Dinamica
Palestra com o psicélogo organizacional com o tema
3° “Motivacdo no trabalho”. Oficina 2h
Palestra com um profissional de RH com o tema
4° “Remunerag¢do por resultado e Avaliagdo por 2h
desempenho”.
Dinamica elaborada com os profissionais envolvidos e
5° lanche de encerramento. 2h

Fonte: Dados da pesquisa

Moédulo 2
Titulo: A participagdao do jovem no mercado de trabalho
Carga Hordria: 12 horas

Numero de participantes: 15 a 20

No primeiro dia, apresenta¢do do cronograma, da equipe e dos colaboradores inscritos e toda
a equipe estaria ouvindo os participantes e suas duvidas e relatos do seu campo de trabalho,
respondendo as questdes e demandas existentes finalizando com um lanche. No segundo dia,
oficina de motivacdo e no terceiro dia uma palestra com o psicélogo organizacional com o
tema “Condi¢des e produgdo do trabalho”. No quarto dia, uma palestra com um profissional
de RH “Solucdes préticas para os conflitos”. E, no ultimo dia, uma oficina elaborada com os

profissionais envolvidos, entrega de certificados e lanche de encerramento.



Quadro 2 — Contetido Programatico do Médulo 2

DIA CONTEUDO CARGA HORARIA
Apresentacdo do cronograma e ouvir os participantes e
1°. suas duvidas e relatos no campo de trabalho 3h
2° Oficina de motivagao 2h
Palestra com o psicélogo organizacional com o tema
3° “Condigdes e produgdo do trabalho”. Dinamica. 2h
Palestra com um profissional de RH “Solucdes préticas
4° para os conflitos”. Dindmica 2h
Oficina elaborada com os profissionais envolvidos, entrega
5° de certificados e lanche de encerramento. 3h

Fonte: Dados da pesquisa

3? Etapa: Monitoramento e avaliacao

A avaliagdo do projeto ocorrerd durante todo o processo de seu desenvolvimento, envolvendo

a observacdo da equipe, da chefia e dos estagidrios.

Durante esse periodo, ocorrerd o acompanhamento dos novos estagidrios, observacdo e
andlise do desenvolvimento de suas habilidades sociais no setor e com a equipe, bem como a
verificacdo da eficicia do curso de capacitacio através de conversas informais com a equipe e

a chefia.

Disponibilizariamos um endereco virtual e um contato telefénico pelo periodo de um ano e no
primeiro semestre, pds capacitacdo, buscariamos saber que frutos foram colhidos do
aprendizado e o que ele mudaria ou acrescentaria no treinamento por ele feito. Conversaremos

com a chefia sobre a qualidade do trabalho do colaborador.

Ao final do segundo semestre estaremos buscando novamente retorno dos envolvidos, se
ainda continuam no mesmo setor, se mudaram e porque, onde estdo e se a capacitacao
influencia sua vida no ambito do trabalho e da sua vida académica e novamente com a chefia
para extrair os resultados para indicacdo para os muitos e varios setores que trabalham com a

mao de obra estagidria, visando qualificar e preparar esse jovem para o mercado de trabalho.

Instrumentos e recursos humanos

Para execucdo desse projeto teremos como recursos humanos profissionais de trés areas: da

Psicologia organizacional, da drea de Recursos Humanos, além da necessidade de liberacdo



da funciondria idealizadora do projeto e formada em Relacdes Publicas braco da

Comunicagdo Social para realiza¢io dessa capacitacao.

Para os recursos materiaiss e técnicos, como salas, cadeiras, mesas, datashow e microfonia,
contaremos com o agendamento na unidade tanto do espaco fisico quanto dos equipamentos
eletronicos e para o material de consumo, tipo canetas, impressdoes de algum material, pen

drive serd comprado com o valor destinado na tabela de custos



6 CRONOGRAMA

Tarefas e atividades a serem realizadas:

Agosto a dezembro de 2013

e Sensibilizacdo da diretoria e chefias imediatas;

e Elaboracao das etapas para contratagdo dos profissionais que ministraram o médulo;

e Elaboracdo juntamente com os profissionais da dindmica, as vagas e a infraestrutura
necessaria para o desenvolvimento do médulo;

¢ Divulgagdo das primeiras vagas e desenvolvimento do médulo;

e (Convocacao dos estagidrios.

Fevereiro a junho de 2014

e Acompanhamento apds o treinamento dos novos estagidrios;
* Analise do desenvolvimento de suas habilidades profissionais no setor e com a equipe;
e Avaliacdo da eficdcia do treinamento com a equipe de trabalho do setor que trabalha com

esse colaborador.



7 CRONOGRAMA

Item Acoes

2013
Ago Set Out

Nov

Dez

Jan

Fev

2014

Mar

Abr

Mai

Jun

Elaboragdo das etapas para
contratacdo dos estagidrios
Elaboragdo juntamente
com um psicélogo do

02 trabalho das palestras,
temas e dindmicas e/ou
oficinas
Divulgacdo das primeiras
vagas no novo formato
Acompanhamento e

04 treinamento dos novos
estagidrios;
Analisar o
desenvolvimento e suas
habilidades sociais no
setor e com a equipe;
Defini¢do da eficicia do
treinamento com uma
pesquisa com a equipe € a
chefia.

01

03

05

06

X X

Fonte: Dados da pesquisa



8 ORCAMENTO

A estrutura e a necessidade da mao de obra de estagidrios ¢ uma realidade na nossa
institui¢do. Com isso se tivermos esse profissional embasado a concep¢do do trabalho sera
como uma formacgdo de cardter. Os custos poderiam ser reduzidos se pudéssemos contar com

a ajuda de alunos envolvidos em projetos da psicologia organizacional ou do trabalho.

Creio que financeiramente o projeto ndo deverda ser muito oneroso, pois podemos usar salas
disponiveis da prépria universidade e pré-labores para os profissionais da propria instituicdao
convidados para ministrar as palestras, oficinas e dindmicas. Com relacdo a impressdao das
cartilhas, certificados, cartazes, editais e outros materiais que podem se fazer necessarios os
valores podem ser pagos através de qualquer convénio ou mesmo custeado por um setor com

cota de impressao.

Tendo custo de pré-labore somente com o profissional de RH e o da Comunicacdo, tendo
também o apoio e/ou empréstimo de um estagidrio capacitado para digitacdo dos temas a
serem tratados e elaboracao/formatacao do manual que deverd ser elaborado em conjunto com

os profissionais envolvidos.

Tabela 3 - Custos e despesas da Capacitacao de estagiarios

CUSTOS
Custo hora/aula de professores valor/ hora n° horas Total / curso
Profissional da Psicologia organizacional R$ 150,00 10 R$1.500,00
Profissional de comunica¢ao (RP) R$ 100,00 10 R$ 1.000,00
Profissional de Recursos Humanos (RH) R$ 90,00 10 R$ 900,00
DESPESAS

Coffee break / alimentagio R$ 300,00
Apostilas, impressdo de material, grafica, etc R$ 500,00
Certificados aos estagidrios n° de estudantes Vlr. Unitério

20 R$ 2,00 R$ 40,00
Valor total a ser empenhado R$ 4.240,00
(Contabilidade ou Compras)
Valor a ser repassado ao estagiario R$ 427,00

Fonte: Dados da pesquisa



9 CONSIDERA COES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo a capacitacdo do corpo de estagidrios, geralmente
estudantes, que trabalham nos setores administrativos da Universidade Federal de Minas
Gerais (UFMG), porém limitou-se a passar uma visao do que significaria ter esse contingente

sendo triado, distribuido e orientado para o trabalho/setor no qual ele estaria sendo vinculado.

E importante ressaltar que os estagidrios com suas formacdes terdo que conhecer as atividades

que irdo exercer e que essas estdo ligadas a indmeras habilidades e competéncias.

Temos ainda, que orientar esses colaboradores a ndo sé se preocupar com as atividades fim,

mas considerar as atividades meio que norteiam a formagao e amplia as acoes.

Essa proposta vem de encontro a uma nova cultura organizacional que se fundamenta na
missdo da gestdo de pessoas, no cuidado com o ambiente visando reter pessoas talentosas,

envolvidas, comprometidas e focadas em resultados.

Sendo uma agdo continuada e permanente seu financiamento poderd ser custeado pelas

unidades/6rgdos e/ou até mesmo pela Pré-Reitoria de Recursos Humanos (PRORH).

Capacitar esses jovens estudantes que muitas vezes passam pela sua primeira experiéncia de
trabalho de forma mais responsdvel e aproveitdvel para que seu futuro como profissional seja
promissor. Para a institui¢do serd benéfico uma vez que a qualidade do servico prestado com
qualificacdo traria proporcionalmente servico eficiente e eficaz prestado a comunidade em

geral.
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