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[...] e continuaram a conversar,
concordando que muita coisa havia
mudado no mundo, nas pessoas, mas que
eles, contudo, continuavam ali...Aos olhos
alheios, aparentemente antagonicos,
porém sempre tdo proximos em
permanente cumplicidade. Era mais uma
vez a forca e o testemunho do eterno
simbolo da amizade a tornar a vida cada
vez mais bela [...]

José Renan de Medeiros
e, Rogério de Almeida Freitas.



RESUMO

A falta de qualificacdo profissional ainda é uma barreira para muitos jovens
conseguirem o primeiro emprego. Este artigo visa avaliar o nivel de desempenho e satisfacdo
dos participantes do Projeto Cre/Ser, (Crescimento Pessoal e Profissional do Ser Humano),
que surgiu da necessidade de proporcionar aos jovens a oportunidade de crescimento pessoal
e profissional, através da capacitacdo e encaminhamento as empresas parceiras, que por sua

vez, sdo beneficiadas recebendo méo-de-obra capacitada.

Palavras-chave: Inclusdo Social — Capacitagdo— Mercado de trabalho.



ABSTRACT

The lack of professional qualification is still a barrier for many young people get their
first job. This article aims to present the project "CRE / SER" (Personal and Professional
Growth of the Human Being), which arose from the need to provide young people the
opportunity to personal and professional growth through training and referral to partner

companies, which in turn are receiving benefit manpower trained.

Keywords: Social Inclusion - Training, Labor Market.



1 INTRODUCAO

A Federacdo do Comércio de Bens, Servicos e Turismo do Estado do Rio Grande do
Norte, através do seu Instituto de Estagio e de Emprego do Comércio — IEEC, desenvolveu
ao longo do segundo semestre do ano 2009, o Projeto de Crescimento Pessoal e Profissional
do Ser Humano — Cre/Ser, como instrumento de recrutamento e de qualificacdo profissional
para apoiar as empresas associadas e necessitadas de mao de obra qualificada.

O presente artigo tem como objetivo avaliar o nivel de desempenho e satisfacdo dos
participantes do Projeto Cre/Ser. Para isso, foi utilizado o método da observagdo em campo e
técnica de coleta de dados por meio de entrevistas com pessoas que foram diretamente
beneficiadas.

A Gestdo de Pessoas é hoje um dos principais focos da atencdo dos dirigentes das
empresas. O processo de modernizacdo das organizagfes eliminou as barreiras entre o0s
mercados e acesso as tecnologias de administragdo, tornando o capital humano um dos
grandes diferenciais competitivos. Assim, € necessario garantir que os funcionarios estejam
em numero suficiente, bem treinados, motivados e comprometidos com os propdsitos da
organizacéo.

No site BBC Brasil em Washington, a colunista Alessandra Corréa (2011) afirma que
0 mercado brasileiro se caracteriza por sua estabilidade e previsibilidade, além de estar mais
amadurecido e fortalecido nos seus alicerces econémicos. Segundo Corréa (2011), uma prova
disso € o pouco impacto que a crise econémica que atingiu diretamente os Estados Unidos
teve na economia brasileira. Conforme verificado nas noticias e avaliagdes econdmicas dos
articulistas dos jornais de grande circulagdo nacional, como por exemplo, o jornal a Folha de
S0 Paulo, no seu caderno “Mercado”, a saber, 0S Sres. Barros e Freire, cujos artigos
publicados ao longo dos anos 2009 e 2010 apontam para o fortalecimento da economia
nacional, apesar da crise mundial.

Além do empresario precisa a todo o0 momento se atualizar e se reciclar em torno dos
aspectos essenciais a sua atividade comercial, o corpo de colaboradores, esse sim, é que
precisa de capacitacdo e de constante qualificacdo para poder atingir as metas da organizacao.

Em pesquisa nacional divulgada pela Rede Globo em 2009 no Jornal Nacional, ficou
demonstrado que grande parte das empresas brasileiras se ressentiam da auséncia de
qualificacdo profissional dos candidatos as vagas disponiveis.

Na edicdo 2222 da Revista Veja datada de 22 de Junho (2011), o repdrter Alexandre

Salvador cita que 0 nimero de vagas em aberto ndo serd preenchido por absoluta escassez de



candidatos com a qualificacdo necessaria. Nesse sentido, o Projeto Cre/Ser busca ajudar no
desenvolvimento sustentdvel da sociedade potiguar, através de capacitacdo e inclusao
profissional dos jovens.

Escolher a pessoa certa para ocupar um cargo vago pode significar maiores ganhos em
produtividade e competitividade para a empresa, do contrario, as perdas sdo incontaveis, ao se
pensar sobre as possibilidades de perda de clientes, danos aos equipamentos, faltas e,
consequentemente, o custo da rescisdo. Em um mercado competitivo como o atual, ter
profissionais qualificados, motivados e comprometidos com a organizacdo pode ser a
diferenga entre o sucesso e o fracasso.

Segundo Chiavenato (2006, p.112) “o processo de recrutamento e selecdo de pessoal
visa suprir a organizacdo de pessoas necessarias ao adequado desenvolvimento de suas
atividades, através da escolha do candidato mais adequado, em tempo habil e a um custo
compativel”.

O resultado da pesquisa do IPDC, Instituto de Pesquisa e Desenvolvimento do
Comeércio da Fecomercio/RN, em Fevereiro/2009, mostrou que 0s segmentos de comércio,
servicos e turismo sdo os que mais empregam no Rio Grande do Norte. Foi por forca da
constante demanda por mdo de obra qualificada da parte dos empresarios dos segmentos
citados junto a Fecomércio/RN que a reflexdo se imp6s em torno da questdo da capacitacdo
profissional.

Preocupada com o futuro do Estado e objetivando melhorar a mao de obra qualificada
nesses segmentos, a Fecomercio criou o Projeto de Crescimento Pessoal e Profissional do Ser
humano, o CRE/SER, que atua no recrutamento e capacitagdo de pessoas desempregadas
direcionando-as ao mercado de trabalho.



1.1. OBJETIVOS

1.1.2- GERAL

O presente artigo tem como objetivo avaliar o nivel de desempenho e satisfacdo dos

participantes do Projeto Cre/Ser.

1.1.3 ESPECIFICOS

e Tracar o perfil dos alunos encaminhados para emprego;
e Analisar o desempenho do Cre/Ser;
e Medir o grau de satisfacdo dos empresarios que utilizaram o Projeto como meio

para contratacdo de mao de obra qualificada.



2 REFERENCIAL TEORICO

Promover a transi¢do entre a escola e 0 mundo do trabalho, capacitando jovens e
adultos com conhecimentos e habilidades gerais e especificas para o exercicio de atividades
produtivas se torna um desafio que requer criatividade e sensibilidade das forgas sociais ao
mesmo tempo em que a superagdo dessa transicdo passa a ser uma meta da sociedade
moderna. Isso porque urge a necessidade de possibilitar ao aluno a construcdo de
competéncias profissionais para que eles possam, por sua vez, responder as questdes e aos
desafios do mundo do trabalho. A tendéncia global é garantir que as organizagdes
permanecam e desenvolvam-se no mercado, para tanto capacitar seus quadros funcionais séo
de grande influencia no atual contexto, com esta visdo Boog (2001, p. 27), refere-se a
capitacdo profissional moderna como sendo “o ajustamento das pessoas aos planos, para
enfrentar a realidade exterior dindmica e em continua mutacdo pela pressdo da
competitividade”.

Chiavenato (2002, p. 529), relaciona capacitacdo com proprio desenvolvimento
profissional “pois visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para o seu crescimento
pessoal e profissional, tornando-o habilitado para o desempenho de uma funcéo, e qualificar a
pessoa para determinado trabalho”.

O modelo PETRA de formacdo profissional, baseado na experiéncia alemd, foi
concebido para sanar a insatisfacdo das empresas quanto ao perfil do egresso do sistema de
formacédo profissional, ndo apenas em relacdo a sua capacidade técnica, mas também, e
principalmente, em relagdo a muitas qualidades pessoais imprescindiveis em qualquer
profissional. (FRANCESCHINI, 1996), (CASTIONI, 1999) e (CUNHA, 1997). Na sigla

PETRA duas palavras sdo fundamentais: Projeto e Transferéncia.

2.1 MERCADO DE TRABALHO VERSUS MERCADO DE RECURSOS HUMANGOS.

FLEURY (2000, p.167), diz que “existe uma unanimidade no mercado de trabalho:
qualificacao faz muita falta”.

Penso que se pode entender como mercado de trabalho, numa definicdo improvisada e
pessoal, como sendo o "setor" de nossa sociedade, no qual desejam estar incluidos todos
aqueles possuidores, ou ndo, de alguma profissao especifica.

No tempo dos nossos familiares mais velhos era possivel verificar a sequéncia:

estudo, formacdo, emprego, sustento da familia e aposentadoria. O trabalhador era visto como
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"empregado” da empresa, ndo havendo considerdvel preocupacdo com questdes
comportamentais, mas sim uma relacdo obrigacional.

Hoje, nos encontramos em um estagio diferenciado, onde o avanco tecnoldgico
ultrapassa, por vezes, atividades manuais. Desta forma, o "empregado” deixou de ser apenas
mais uma ferramenta da empresa, para ser visto como um colaborador.

Senge (1998) aponta que o primeiro passo para iniciar um processo de aprendizagem
em uma organizacdo é fazer as pessoas se darem conta de que o aprendizado € importante,
que exige engajamento e comprometimento, que isso leva a mudancas profundas e deve
significar um desafio pessoal para elas.

Quando uma empresa se torna efetivamente um ambiente de aprendizagem ela pode
trazer beneficios positivos para a vida das pessoas pois ela pode vir a melhorar junto a sua
familia, amigos e até mesmo no relacionamento com os clientes.

Percebamos a grande importancia do investimento em treinamentos por parte das
empresas. Os escritores Milkovich e Boudreau (2000) enfatizam que existem evidéncias
crescentes e uma maior consciéncia de que o treinamento e a educagdo sdo investimentos
estratégicos para a prosperidade nacional, portanto, apenas conseguem atingir um resultado
significativo e uma maior produtividade se estiverem em sintonia com a educagdo do
trabalhador. Por isso, o treinamento torna-se também uma atividade e ndo apenas uma
estratégia.

Esse aspecto da relacdo entre o mercado de trabalho e o recurso humano disponivel
por si S0 € uma constatacdo de como os poderes publicos e a forca das organizacdes privadas
devem se unir para propiciar condi¢Oes de treinamento para as novas geragdes que chegam a

cada ano no mercado de trabalho.

2.2 RECRUTAMENTO E SELEC}AO.

A competicdo e a sustentabilidade sdo fatores presentes nas organizacgdes, e iSSO
reflete também na concorréncia por profissionais que agregam caracteristicas e valores que
determinam um diferencial de qualidade para as empresas.

O mercado de Recursos Humanos é constituido pelo conjunto de pessoas aptas ao
trabalho, basicamente a parcela da populacdo que tem condigdes de trabalhar e/ou esta
trabalhando, isto é, pelo conjunto de pessoas empregadas (mercado de RH aplicado) ou
desempregadas (mercado de RH disponivel) e aptas ao trabalho. Se tornam candidatos
potenciais quando, embora ndo estejam procurando oportunidades de empregos, possuem

condigdes de preencher as vagas em aberto satisfatoriamente. (MENDONCA, 2003, P. 99).
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Normalmente quando se fala em fazer uma entrevista para um posto de trabalho, logo
vem o0 pensamento do candidato que tera de passar por um processo seletivo. Esses processos
seletivos estdo sendo muito utilizados e € uma pratica das grandes empresas, para selecionar
os melhores profissionais do mercado para seus estabelecimentos.

Mais do que em qualquer outro momento da historia das corporacdes, as pessoas e
suas competéncias estdo no centro das atencfes. Saber escolher os colaboradores adequados é
fator primordial para o sucesso da organizacao.

(Rocha, 1997, p.17) cita que “gerir é, nos nossos dias, fundamentalmente, gerir
pessoas”

Atualmente o setor de Recursos Humanos vem crescendo em nivel de importancia
dentro da organizacdo e na consecucdo dos seus objetivos. Assim, a gestdo dos recursos
humanos assume-se como uma area de extrema importancia de entre as quatro areas
principais do management — Gestdo Financeira e de Contabilidade, Gestdo da Producéo,
Gestdo dos Mercados/Marketing e Gestédo de Recursos Humanos (Rocha, 1997).

O recrutamento e selecdo embora constituam um processo continuo sdo termos
diferentes. O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizacdo atrai candidatos
para abastecer seu processo seletivo, enquanto a selecdo consiste na escolha e tomada de
decisdo do candidato que ocupara o cargo disponivel. (CHIAVENATO, 2004)

Existem dois tipos de recrutamento: interno e externo. O recrutamento € interno,
quando havendo determinada vaga, a empresa procura preenché-la através do remanejamento
de funcionarios que possam ser promovidos ou transferidos. O recrutamento externo funciona
com candidatos vindos de fora. Havendo uma vaga, a organizagdo procura preenché-la com
candidatos externos. (CHIAVENATO, 2004)

O primeiro passo para a selecdo de pessoal consiste em estabelecer o perfil desejado
para a fungédo, observando aspectos comportamentais e técnicos.

O processo seletivo é hoje considerado pelos empresarios como um evento
empresarial estratégico e constitucional. Tanto isto é verdade que as universidades e entidades
voltadas a formacdo profissional, estdo hoje em seus programas de desenvolvimento e
capacitacdo profissional ou académico, dando forte énfase a questdo da sele¢do por
competéncias, ou seja, conter nos quadros de colaboradores, pessoas capazes de desempenhar
determinada atividade com eficécia. Segundo Souza (2007), é importante perceber que
recrutar e selecionar pessoas no mercado é uma atividade com metodologia propria e ndo

pode ser encarada como um evento sem importancia.
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Santos (1973) define a selecdo como um processo pelo qual sdo escolhidas pessoas
adaptadas a determinada ocupacao ou esquema operacional. Nem sempre significa escolher os
candidatos que revelam aptiddes ou capacidade nos seus mais elevados indices. E, em
principio, a escolha dos candidatos com maior afinidade das suas expectativas e
potencialidades com as expectativas e necessidades previstas para o cargo.

A captacdo de pessoas é uma das varias formas de movimento de funcionarios nas
organizacfes e no mercado. Na verdade, qualquer que seja a movimentacdo de pessoas na
empresa (transferéncia, promoc¢éo, demissao ou contratacdo), o trabalho de recrutamento sera
sempre requisitado. O recrutamento e selecdo passa a ter papel fundamental na renovacéo da
estratégia adotada pela organizacao.

Outro ponto importante refere-se ao planejamento do quadro de pessoas. Dutra (2001)
coloca-o como importante para a gestdo do movimento de pessoas da organizacao, pois a
empresa precisa ter clareza sobre a sua necessidade de pessoas ao longo do tempo, tanto em
termos quantitativos quanto em termos qualitativos.

Os elementos mais pontuais no processo de recrutamento de pessoas segundo Dumond
(2007) sao:

e Entrevistas: Instrumento de avaliacdo utilizado na selecdo de pessoal que
envolve um dialogo pessoal entre o entrevistador e o candidato a vaga, ou
varios entrevistadores e varios candidatos em uma situacdo especifica.

e Perfil Profissiografico: Perfil psicoldgico desejado para o candidato,
incluindo pré-requisitos , habilidades gerais e especificas e potencial de
desempenho.

e Recrutamento: Processo de procurar empregados, estimula-los e encoraja-los
a candidatar-se a um cargo ou posic¢édo de trabalho.

e Recrutamento Externo: E a busca do candidato para o preenchimento de uma
vaga fora da organizagédo, no mercado de trabalho ou em outras empresas.

e Recrutamento Interno: E a procura de candidato para o preenchimento de
uma vaga dentro da prdpria organizacao.

e Selecdo de Pessoal: E a analise instrumentalizada de preenchimento de uma
ou mais vagas de uma empresa.

e Técnicas Vivenciais: Sao técnicas que criam situacGes para os candidatos

interagirem e participarem ativamente, de forma a ser avaliado seu
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comportamento social em situacBes pré-selecionadas. As expressdes
observadas sdo projetadas para comportamentos em cargos futuros.

Testes de Personalidade: Identificam tragos de personalidade, aspectos
motivacionais, interesses e distdrbios de comportamento mental e social.
Testes Psicométricos: Sdo aqueles que medem as aptiddes individuais,
determinando um indice que é comparado com escores ponderados e validados
anteriormente, com populacfes especificas. Por exemplo: raciocinio verbal,

inteligéncia l6gica, raciocinio espacial, aritmérico.



14

3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de Pesquisa.

Para a classificagdo da pesquisa, toma-se como base o0 conceito apresentado por Vergara
(1990), que a classifica em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa € exploratéria com dados qualitativos, por possuir um
levantamento bibliografico e entrevistas com pessoas selecionadas, que tiveram experiéncias
praticas.

Quanto aos meios, a pesquisa é de campo, porque coletou dados primérios. Para Vergara
(1998, p. 47) “Pesquisa de campo ¢ investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou

ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos para explica-lo”.

3.2 Universo e Amostra

O universo (populacdo) da pesquisa de campo € representado por vinte beneficiados
do Projeto que foram escolhidas pela espontaneidade na participacao.

Vale destacar que ndo é intencdo deste trabalho realizar uma pesquisa quantitativa
com rigorosa avaliacdo do grau de significAncia da amostra. Tem-se plena consciéncia de que
a amostra ndo foi estatisticamente significativa. Entretanto, escolheu-se membros com

legitimidade e representatividade para opinar sobre o assunto deste artigo.

3.3 Técnica de Coletas de Dados
De acordo com Gil (1991), os procedimentos mais usuais para a coleta de dados em
um estudo de caso séo a observacao, a analise de documentos/questionarios e as entrevistas.

Para esta pesquisa, 0 primeiro método utilizado foi a pesquisa bibliografica em livros,
jornais e revistas, além da internet que foi utilizada como fonte de pesquisa, objetivando-se
com isso, além de uma fonte volumosa de informacdes, 0 acesso a dados atuais que pudessem
ser agregados a este projeto.

Em um segundo momento foi conduzida uma pesquisa de campo. Os dados desta
pesquisa foram coletados por meio de entrevistas semi-estruturadas realizadas com alguns
participantes do projeto.

Antes de cada entrevista ser iniciada, foi explicado ao entrevistado o objetivo e
relevancia da pesquisa, a importancia da sua colaboragdo, bem como a afirmacdo da
confidencialidade dos dados informados. Foram feitas perguntas abertas, buscando obter

maior espontaneidade do entrevistado e deixa-lo livre para falar. Durante estas entrevistas, foi
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possivel & pesquisadora anotar as opinides e sensacOes feitas pelos entrevistados, além de
gravar as entrevistas. Outra forma utilizada para coleta de informacdes foram os questionarios
enviados para o e-mail dos participantes.

Nos ultimos anos, a entrevista passou a ser bastante empregada pelos pesquisadores das
ciéncias administrativas. Essa técnica é utilizada sempre que os dados ndo sdo encontrados em
registros e fontes documentais podendo ser facilmente obtidos por meio de contatos pessoais
(CERVO; BERVIAN, 1996).

3.4 Técnica de Analise de dados

Para a analise, tanto dos documentos quanto das transcricbes dos conteldos das
entrevistas foi empregado o método da analise de contetido. A analise de contetido “consiste
em desmontar a estrutura e os elementos desse contelido para esclarecer suas diferentes

caracteristicas e extrair sua significacdo” (Laville & Dionne, 1999, p.214).

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

4.1 O Projeto Crescimento Pessoal e Profissional do Ser Humano — Cre/Ser.

O projeto CRE/SER tem por finalidade selecionar interessados em determinados
postos de trabalho, capacitando-os e preparando-os para suprir as necessidades de mao de
obra das empresas, inserindo-os no mercado de trabalho.

O processo tem inicio com as empresas procurando a Federacdo do Comeércio e
delineando o tipo de profissional de que estdo precisando. A equipe do Projeto, através de
parcerias, recruta interessados com o perfil basico e promove o treinamento especifico para
atender a demanda e garantir a oportunidade ao trabalhador.

De acordo com o diretor executivo da Fecomercio/RN, Rogério Almeida (2010), “a
iniciativa da entidade em criar o Cre/ser veio do desacerto entre um empresariado que se
queixa da falta de mao de obra qualificada e de uma massa de jovens com dificuldade em
achar o seu espaco no mercado de trabalho™.

Para a fase de recrutamento e selecdo dos candidatos a capacitacdo profissional, o
projeto conta com a participacdo de uma coordenadora responsavel pelos contatos com as
empresas e a organizagdo dos treinamentos de capacitacdo, uma psicéloga atuante em
consultoria organizacional e professores com formacdo superior na area de Gestdo

Organizacional.



16

4.2 Resultados da pesquisa

O Projeto ja capacitou pessoas para as funcdes de vendedor de consorcios, técnico
imobiliario, auxiliar de padeiro e pedreiro, atendendo a solicitacdo de grandes empresas da
cidade. Apdés o curso, os alunos ja capacitados sdo encaminhados imediatamente para
emprego/estagio remunerado nas empresas solicitantes.

Na primeira turma do Projeto foram capacitadas cinquenta pessoas para atuarem no
mercado imobilidrio. Uma das beneficiadas pelo servi¢o foi a consultora imobiliaria Keliny
Chaves, 34 anos. Quando conheceu o Projeto, ela trabalhava como supervisora em uma rede
de farmaécias, mas teve de deixar o emprego. O Projeto foi o canal encontrado por ela para se
recolocar no mercado de trabalho. Em video gravado para o Projeto, como forma de iniciar
uma pesquisa de campo, a corretora afirma que “gracas ao Projeto teve oportunidade de
conhecer a area de corretagem onde se identificou e hoje é considerada uma das vendedoras
destaque da empresa a qual foi encaminhada”.

ApoOs ingressar na imobiliaria, a beneficiada do Projeto teve o curso de técnico em
transagcdes imobiliarias (TTI) financiado pela empresa. O curso € uma das exigéncias
necessarias para o profissional ser registrado junto ao Conselho Regional dos Corretores de
Imdveis (Creci).

Outro beneficiado foi o estudante Jonas de Macedo Souza, 25 anos, que estava
terminando o ensino superior quando passou pelo Cre/Ser. Ele cursava Administracdo de
Empresas e estagiava na Caixa Econdmica Federal quando foi informado sobre o curso de
consultor imobilidrio. O estudante cita no video a importancia do Projeto Cre/Ser para a
sociedade pois gragas a ele estd empregado e realizado.

O estudante Vitor Hugo Dantas, 18 anos, foi outro favorecido. Participou do
treinamento para auxiliar de padeiro e hoje esta empregado gracas ao Cre/Ser. Em video,
Vitor fala da importancia do treinamento tedrico e pratico ao qual foi submetido e agradece a
Fecomercio e ao Projeto pela oportunidade de ser inserido no mercado do trabalho além de
ressaltar a sua satisfacdo em fazer parte do quadro de funcionarios da padaria em que esta
trabalhando.

O Empresario Evisario Crisanto, um dos requerentes de méo de obra qualificada, afirma
em video, que procurou o Projeto atraves da Fecomercio e atualmente os estudantes que
foram recrutados e capacitados ainda fazem parte do seu quadro funcional. O empresério diz
estar bastante satisfeito com o quadro de pessoas recrutadas e capacitadas através do Cre/Ser

e reafirma o desejo de novas turmas.



17

4.3. Analise dos dados e interpretacéo dos resultados
Apos analisar as informac@es coletadas, encontram-se a seguir descritos 0s principais

resultados obtidos a partir da aplicacdo do questionario.
1. De acordo com os dados obtidos junto aos entrevistados, observa-se que 100% dos

beneficiados através do Projeto Cre/Ser mostraram-se satisfeitos ao serem questionados sobre

0 grau de contentamento para com o projeto.

100%

EXCELENTE

Gréfico 1 - Nivel de Satisfagéo.
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2. Observa-se no grafico que a maioria dos beneficiados ficaram sabendo da existéncia

do Projeto por meio da escola onde estudam.
| 60%
i O Através da
7 escola.
| 40%
| B por amigos
0

Gréfico 2. Conhecimento do Projeto.

3. Neste grafico um fato importante que pode ser observado é que 35% dos
entrevistados possuem entre 21 e 25 anos, 0 que demonstra que, dentro do universo

pesquisado, este nicho esta em falta no mercado de trabalho.

] 35%

1 30%

] 20%

10%
1 5%
0 ] ‘ . ’ ‘

18 A 20 21 A 25 26 A 30 31 A 40 41 A 50 51 A60 ACIMA DE
ANOS ANOS ANOS ANOS ANOS ANOS 60 ANOS

Gréafico 3- Idade.
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4. Observa-se que 80% dos entrevistados ainda continuam no mesmo trabalho que

foram encaminhados pelo Cre/Ser.

80%

20 %

SIM NAO

Grafico 4. Eficiéncia do Projeto.

5. Observa-se que a Renda Média dos entrevistados € de 2 a 5 salarios minimos.

_ 50%
i 13% 3204
| )
| 50 0%
0 [ ] | |
MENOS DE 1 1A2 2A5 5A10 ACIMA DE 10
SALARIO SALARIOS SALARIOS SALARIOS SALARIOS

Grafico 5 - Renda Média.

Foi possivel identificar os pontos fortes e as vantagens na existéncia deste projeto na

cidade do Natal. Para tanto, é preciso que os empresarios da cidade tomem conhecimento da
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existéncia do Cre/Ser e entendam a importancia em investir num quadro funcional de pessoas
capacitadas por treinamentos.

Ao fazer uma breve analise nos resultados deste trabalho percebe-se a eficécia e
eficiéncia do Projeto Cre/Ser. Como observado nos resultados dos questionarios, o Projeto
consegue atingir seu objetivo de contribuir para o desenvolvimento sustentavel do nosso
Estado através da inclusdo pessoal e profissional de interessados, gerando emprego e renda
para a sociedade. Além de investir em melhoria no desempenho econdmico e social das

empresas, através da capacitacao e qualificacdo de méo de obra.
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1. Como o Sr(a) avalia Projeto Cre/Ser ?
() Muito bom ( ) Bom ( ) Indiferente () Ruim

2. Com conheceu o Projeto Cre/Ser?

() Atraveés da sua escola () Amigos em comum () Outros

3. ldade:
( ) 18a20anos ( )2la25anos ( )26a30anos
( )3lad40anos ( )41a50anos ( )51a60anos () Acima de 60 anos

4. Continua empregado (a) na empresa a qual foi encaminhado (a) pelo Projeto.
( )Sim () Néo

5. Renda média:
() menos de 1 salario min. () 1az2salarios min. () 2absalarios min.

() 5a10 salarios minimos () acima de 10 salarios min.



