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RESUMO

A presente monografia tem como objetivo verificar a relagio de desenvolvimento profissional
com as oportunidades de estagio oferecidas pelo SESI, unidade de Natal/RN.

A andlise dos dados baseia-se nos conceitos de desenvolvimento profissional de Chiavenato e
Milkovich, a metodologia consiste na aplicagdo de um questiondrio aos estagiarios e uma
entrevista aos seus respectivos supervisores de estdgio. Os resultados evidenciam as vagas
disponibilizadas para estdgio no SESI contribuem com o desenvolvimento profissional, ndo
caminhando em paralelo com a drea escolhida pelos estagidrios para seguir carreira, mas pelo
conhecimento e experiéncia de empresa e mercado adquiridos ao longo do perfodo de estégio.
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1 INTRODUCAO

Este estudo é resultado de observagdes sobre o desenvolvimento profissional de
estagidrios, em si tratando de pessoas que iniciam-se no mercado de trabalho ainda estudantes,
objetivando responder a seguinte questao: as vagas disponibilizadas para estigio no SESI,

unidade de Natal/RN, proporcionam o desenvolvimento profissional de seus estagidrios?

O tema desenvolvimento profissional foi escolhido devido a sua importancia nos dias
atuais, onde depara-se com exigéncias cada vez maiores do mercado de trabalho, que em
parceria com a formagio académica pode tornar-se um forte aliado na busca por uma vaga
neste mercado, ji que o desenvolvimento gera eficiéncia e eficdcia interna da organizagao

capaz de torna-lo mais competitiva e capaz na resoluc@o de problemas.

O estudo estd estruturado da seguinte forma: o primeiro capitulo, apresenta a parte
introdutéria, o problema que desenvolveu o trabalho, a descrigao da organizagio estudada
com informagdes sobre sua origem, missdo, atuagao no RN, etc.; o segundo capitulo contém a
revisio literdria que apresenta um relato sobre a relagao da administragd@o com as pessoas, 0
desenvolvimento de recursos humanos e sua administragdo, o estdgio, sua regulamentagao e
importincia e como o SESI se comporta com relagdo ao estagidrio; em seguida ¢ apresentada
os procedimentos metodolégicos que se utilizou para a elaboracio do trabalho final; segue-se
a andlise e interpretagio dos dados, no capitulo seguinte encontra-se as conclusdes, e, por fim,

a referéncia bibliografica.

1.1 CONTEXTO E COLOCACAO DO PROBLEMA

Hoje em dia, devido a intensa competi¢do, as empresas vém passando por diversas
mudangas para ndo perderem seu espago no mercado. Mais do que nunca, as organizagdes

empresariais necessitam estar sintonizadas com as novas exigéncias impostas pelo ambiente.

Torna-se necesséario, pois, buscar desenvolver continuamente a organizacdo como
forma de manté-la atuante. Mas, para desenvolvé-la é importante comegar pelas pessoas, ja
que sio elas que fazem a empresa, formando colaboradores voltados ao alcance dos objetivos

da organizacdo.

Nio é raro encontrarmos empresas que vém investindo em pessoas potencialmente

capazes de proporcionarem as organizagbes O conhecimento, a motivagdo e o interesse

necessdrios ao alcance dos resultados esperados. Muitas destas pessoas sdo estudantes

St LT T
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provenientes de escolas ou faculdades, que estdo em busca de uma primeira oportunidade para

se fixarem no mercado de trabalho e obter sucesso em sua vida profissional.

Com vistas a facilitar o acesso de jovens promissores ao mercado de trabalho, algumas
instituicdes de ensino mantém contatos com as empresas através de suas coordenacoes de
estagio.

Ao mesmo tempo que se apresenta como uma oportunidade para os estudantes €,
também, uma oportunidade de crescimento e desenvolvimento para a empresa. A esta relagdo,

estudante/empresa, dd-se o nome de estdgio supervisionado.

£ através do estdgio que os estudantes tém a chance de aplicar na prética os
conhecimentos que foram obtidos em sala de aula, desenvolver seu lado profissional e, por

outro a organiza¢io poder4 avaliar o seu desempenho individual e o resultado de seu trabalho.
Tendo-se em vista o que foi exposto apresenta-se o seguinte problema de pesquisa:

Até que ponto as oportunidades de estigio no SESI, unidade de Natal,

proporcionam o desenvolvimento profissional de seus estagiarios?

1.2 CARACTERIZACAO DO SESI (Servigo Social da Industria) E SEU AMBIENTE

A histéria do SESI, estd associada a evolug@o do parque industrial brasileiro. Desde
julho de 1946, o SESI, acompanha as constantes transformacoes ao longo dos tempos,
méquinas e modelos organizacionais, focando em agGes que acelerem a obtengdo de

resultados, sem risco de perder em qualidade.

A empresa € o local privilegiado para o desenvolvimento de atividades que envolvam
o trabalhador. Assim, o SESI evita o desperdicio de tempo e otimiza seus resultados, com
programas, nas dreas de educagio, satde e lazer, eficazes e de baixo custo, voltados para a
educacio e prevencdo, que promovem mudangas de comportamentos, atitudes e préticas, com

implicagdes diretas na melhoria da qualidade e produtividade no trabalho e em ganhos de

competitividade para as empresas.
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Constitui-se missao institucional do SESI:

* Contribuir para o fortalecimento da Indiistria e o exercicio de sua
responsabilidade social prestando servigcos integrados de educacdao,
saiide e lazer, com vistas a melhoria da qualidade de vida para o
trabalho e ao desenvolvimento sustentdvel ” (Servigco Social da
Inddstria, [20017]).
E através da relagio com empresas, entidades assistenciais, prefeituras, governos
estaduais e federal, organismos nacionais e internacionais que se forma um movimento

sinérgico em torno dos projetos do SESI.

Devido a agdo potencializadora de suas parcerias, programas como educagdo do
trabalhador, formagdo de formadores e certificagdo de inddistrias sauddveis ultrapassam a

marca de 1 milhdo de atendimentos.

Para atender cada vez mais e melhor, o SESI trabalha junto com o Ministério do
Trabalho, Ministério da Sadde, Instituto Ayrton Senna, Fundag¢do Roberto Marinho, Rede
Globo, Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRIJ), Universidade de Brasilia (UnB),
Colgate do Brasil, Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), Fundo das Nagoes Unidas
para a Popula¢do (FNUAP) , Organizacao Mundial de Satide (OMS), Organiza¢ao Educativa,
Cientifica e Cultural das Nac¢des Unidas (UNESCO) e outros organismos da Organizacao das
Nagdes Unidas (ONU).

Além das atividades realizadas diretamente nas empresas, 0s programas e projetos do
SESI contam com uma ampla e moderna estrutura fisica, como clinicas, clubes, unidades

moveis, auditorios, laboratdrios e cozinhas industriais, instaladas nos 26 Estados brasileiros e

no Distrito Federal, relacionadas no Quadro 01:

B S —
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Quadro 01

Estrutura Fisica do SESI

Fonte: Elaborado & partir de Servigo Social da Indtstria, [20017]

A histéria do SESI no Rio Grande do Norte tem o seu inicio hd 51 anos, quando era
apenas uma Delegacia do SESI, de acordo com a Ordem de Servigo n® 2/49 expedida pelo
Conselho Nacional da Inddstria. Mantendo-se nessa condi¢@o até 1955 quando, por ato do
Diretor do Departamento Nacional do SESI, passou a Departamento Regional.
Hoje, a institui¢ao atua praticamente em todo o Estado nas dreas de satde, educagio e lazer

através das suas unidades de trabalho.

Cada drea possui programas voltados para a qualidade de vida dos trabalhadores da
indistria e sua familia (pablico-alvo).

A drea de educacdo contempla os seguintes programas:

a) Educagdo do trabalhador: este programa possibilita ao trabalhador e seus dependentes
0 acesso ao ensino fundamental. As salas de aula funcionam nas empresas, canteiros de obras,

escolas publicas e outros espagos comunitarios;

b) Programa de formagao de formadores em educagdo de jovens e adultos: resultado de
um convénio entre o SESI, UNESCO e UnB, o programa forma e especializa profissionais

para atuarem como tutores, docentes e coordenadores de eventos educacionais, destinados a

jovens e adultos;
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¢) Educagdo e formagdo para o trabalho: Prioridade do SESI/RN, o programa assiste
trabalhadores em empresas e sedes de sindicatos e, principalmente, pessoas desempregadas ou
em vias de perder o emprego. Executa o Plano Estadual de Qualificagio Profissional, com

recursos do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT), e

d) Programa integrado de desenvolvimento da educagdo pré-escolar: com este
programa, o SESI/RN, em parcerias com prefeituras municipais e a UFRN (Universidade
Federal do Rio Grande do Norte), capacita professores da drea de educagio infantil no sistema

publico municipal.
Por sua vez, a drea de satde abrange:

a) Acdes médicas: compdem atendimentos nas d4reas de cardiologia, pediatria,
oftalmologia, ginecologia, entre outras. E o centro de natal ainda conta com uma clinica de

fisioterapia, fonoaudiologia e psicologia:

b) Acgdes odontolégicas: neste campo o SESI oferece servicos de clinica geral,

odontopediatria, endodontia, ortodontia preventiva, cirurgia oral menor e radiografia;

c) Servicos de auxilio ao diagndstico: compreendem ultra-sonografia, radiologia,
mamografia, exames laboratoriais, audiometria, impedanciometria e citologia oncética

(preventivo);

d) Saide ocupacional: sio agdes educativas e preventivas que abrangem projetos de
saide bucal, doengas sexualmente transmissiveis (DST)/ Acquired Immunodeficieney

Syndrome (AIDS), prevengdo ao uso do dlcool e outras drogas e Seguranca e Satde

Ocupacional e,

e) Crianga 2000: projeto voltado para diversos municipios do Estado, acontece
anualmente, fornecendo servigos na drea de sadde, além de palestras, exposicdes e servigos

comunitdrios como corte de cabelo, confec¢iio de identidades, etc.

Finalmente, a 4rea de lazer envolve:

a) Programa de crianga: em parceria com a Petrobris, o SESI desenvolve um programa

voltado para criangas carentes que residem préximas as dreas de atuagiio daquela empresa, em
Natal e Mossor6;

b) Esporte soliddrio: em parceria com o Instituto Nacional de Desenvolvimento do

Desporto (INDESP) e Confederagdo Nacional da Indistria (CNI), o SESI educa através do

esporte, proporcionando experiéncias nas dreas cultural e social;

e e R = T
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¢) Lazer social: a maior parte das atividades é desenvolvida no SESICLUBE de Natal e '

as festas noturnas, nos finais de semana, ja estdo entre as mais concorridas da cidade e i

d) Gindstica na empresa: o programa é adotado por empresas conveniadas ao SESI,
principalmente como forma de prevencdo de doencas decorrentes de esforcos

repetitivos.

Assim, o SESI vem garantindo o cumprimento de seu objetivo maior, que é o

atendimento aos empregados das indistrias e seus familiares.

1.3 OBJETIVOS
. 1.3.1 Objetivo geral

Analisar se as oportunidades de estdgio no SESI, unidade de Natal, proporcionam o

desenvolvimento profissional de seus estagidrios.
1.3.2 Objetivos especificos
a) Verificar se os estagidrios participam do processo de tomada de decisdes

relacionadas ao seu proprio trabalho;

b) Verificar o grau de satisfacdo dos estagidrios relativa as atividades

desenvolvidas durante o periodo de estagio;

c) Verificar se existe uma correspondéncia entre a formag@o do estagidrio e as

atividades desenvolvidas na organizacio; e

d) Identificar dados referentes ao aproveitamento de estagidrios pelo SESI.
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1.4 JUSTIFICATIVA

A relevancia deste estudo, do ponto de vista teérico, é a demonstragio da necessidade
do desenvolvimento de pessoas nas organizagdes, que é uma questdo de sobrevivéncia no
mercado atual. Da mesma forma, do ponto de vista pratico, a presente monografia nos revela
que o desenvolvimento, muitas vezes, se faz através da contratagiio de pessoas potencialmente
qualificadas, com caracteristicas e habilidades essenciais para um bom desempenho

organizacional.

Assim esperando contribuir para uma melhor visio da formacio profissional,
principalmente para os académicos que iniciam no mercado de trabalho, muitas vezes como
estagidrios, e para um melhor aproveitamento destes profissionais, valorizando melhor o seu
empenho, quanto a agregar seus conhecimentos as atividades desenvolvidas. E demonstrar a
importancia da escola/faculdade para a formagfo destas pessoas qualificadas exigidas pelo

mercado, e das empresas em apoiar novos profissionais, que por sua vez, podem molda-los a0

seu estilo em busca do resultado esperado.

et
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2 REVISAO LITERARIA
2.1 A ADMINISTRACAO E AS PESSOAS

Com o aumento do tamanho e da complexidade das organizagoes, a necessidade de
administrar tornou-se mais evidente. No Brasil, foi a partir de 1950, que as organizacdes mais

se desenvolveram, devido a Revolugéo Industrial.

Segundo MAXIMIANO (1997, p.16), administrar ** ¢ o processo de tornar e colocar

em prdtica decisoes sobre objetivos e utilizacao de recursos”.

Por sua vez, CHIAVENATO (1999, p. 6) define administragdo como um * processo

de planejar, organizar, dirigir e controlar o uso de recursos a fim de alcangar objetivos *.

Ambos destacam os recursos e objetivos da organizagdo como principios bésicos no
processo de administrar, mas para que o processo tenha andamento necessério € preciso o
trabalho e esfor¢o das pessoas, porém, estas foram enfatizadas nas organizagdes a pouco
tempo. E € com a evolucdo das teorias administrativas até a chegada da teoria geral da
administragdo que se pode verificar quando deu-se a énfase nas pessoas dentro da

organizagio, como observado no quadro a seguir:

Quadro 02

Teorias Administrativas

1903 | " Teoria Administrativa Cientifica (Taylor) | nastarefas

1916 Teoria Cldssica (Fayol) na estrutura
1909 Teoria Burocratica (Weber) na estrutura
1947 Teoria Estruturalista na estrutura
1932 Teoria das Rela¢gdes Humanas nas pessoas
1957 Teoria Comportamental nas pessoas
1962 Teoria do Desenvolvimento Organizacional nas pessoas
1951 Teoria dos Sistemas no ambiente
1972 Teoria da Contigéncia no ambiente
1972 Teoria da Contigéncia na tecnologia

Fonte: Elaborado a partir de CHIAVENATO (1999, p. 6 - 8)

PP S TS S ——
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A partir do quadro acima, observa-se que quase 30 anos depois da teoria cientifica, ¢

que alguns cldssicos deram énfase as pessoas observando suas necessidades e caracteristicas.

2.2 DIVERSAS CONCEPCOES DAS PESSOAS SEGUNDO AS TEORIAS
ADMINISTRATIVAS

A partir de 1932 desencadeou-se teorias onde seu principal foco de estudo eram as
pessoas. Iniciando com a Teoria das Relagoes Humanas, de Elton Mayo, que segundo
MAXIMIANO (1997, p.155), foi onde nasceu o enfoque comportamental na administracao,
que revelou, através de seu experimento de Hawthorne, a importincia do grupo sobre o
desempenho das pessoas e deu partida para os estudos sisteméticos sobre a organizagao
informal. CHIAVENATO (1998, p.101) simplifica o conceito da teoria, afirmando que esta
foi a abordagem do Homo social e que as pessoas trabalham e se esforcam para conviver com
seus semelhantes em grupos e/ou organizagdes.

A teoria comportamental, surgida em 1957, com os trabalhos de Simon, sendo um
desdobramento da teoria das relagdes humanas, rejeitando suas concepgoes ingénuas e
romanticas” (CHIAVENATO, 1999). Esta teoria, conforme CHIAVENATO (1998, p. 101)
conceitua 0 homem administrativo, ou seja, o0 homem como um processador de informagao
incansével e tomador de decisdes. Onde o processo decisorial permite que a pessoa solucione
problemas ou se defronte com situagdes, exigindo racionalidade e comportamento ajustado
aos objetivos desejados.

A terceira teoria administrativa onde se enfatizou as pessoas, foi a chamada teoria do
desenvolvimento organizacional, surgida em 1962, sendo um movimento congregado de
diversos autores no sentido de aplicar as ciéncias do comportamento na administracdo. Seu
conceito estd ligado aos conceitos de mudanga e capacidade adaptativa da organizacao a
mudanca (CHIAVENATO, 1999). Por sua vez LIPPITT (apud VIVEROS, 1995) vé o
desenvolvimento organizacional como a melhoria do funcionamento do sistema de modo que

ela possa atingir seus objetivos.

As teorias citadas constituem desdobramentos uma das outras, enfatizando as pessoas
como recursos dotados de personalidade, motivacdo, valores, capacidades e conhecimento,

sendo necessdrio sua visdo como seres complexos e influencidveis sob fatores internos e

externos.
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2.3 UM NOVO CONCEITO DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Foi com o fim da escola cldssica de administragdo que o fator humano passou a ser
observado em seu aspecto psicolégico no ambiente de trabalho, pois, até entdo, o fator

humano era visto, na organizacéo, de modo paternalista ou indiferente.

Segundo VIVEROS (1995, p. 35), “foram as contribuicées de Taylor, com sua visdo
dos seres humanos no trabalho como fator de producdo e produtividade, que abriram
caminho para o estudo mais complexo e integrado do problema”. E foi o resultado da
pesquisa de Elton Mayo, em 1924, que mostrou que os trabalhadores nio eram uma simples
pega numa engrenagem, mas se relacionava com os demais numa situagio de grupo, nio s6

pela busca de conforto material, mas também por necessidades de natureza social e

psicolégica.

Hoje, porém, para que as empresas, sejam elas de qualquer natureza — publica ou
privada — e de qualquer tamanho — pequena, média ou grande - possam sobreviver no
mercado € necessdrio um maior enfoque em seus recursos humanos, o que ja € percebido em
muitas organizagdes, sendo desenvolvido um novo processo, chamado Sistema de Gestio de

Recursos Humanos (SGRH), assim conceituado por PONTES (2001,p 15):

“ O SGRH ¢ delineado com a finalidade de agilizar e facilitar a
gestdo de pessoas da empresa e é concebido com base no
fundamento de que valorizacdo, motivacao, elevagdo do nivel de
qualificagdo, envolvimento e comprometimento do pessoal com o
trabalho sdo ferramentas para o alcance de niveis mais elevados de
qualidade e de produtividade que, por sua vez, proporcionam o
desejado desenvolvimento da organiza¢do.”

Assim, para que este novo conceito obtenha o seu sucesso nas organizagdes €
necessario o planejamento e controle de suas atividades perante as pessoas que as

compreendem.

2.4 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Dentro de uma organizagao, em qualquer drea que seja, finangas, producdo, marketing,
etc., existe a necessidade de se trabalhar, interagir, e principalmente, administrar pessoas, ndo

sendo esta uma atividade exclusiva do profissional do setor de recursos humanos, ou apenas

ao ambiente interno das organizagdes.

b

S
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Segundo CHIAVENATO (1998, p. 143), a administragdo de recursos humanos possui
técnicas para o ambiente interno e externo das organizagdes que podem ser aplicadas direta ou
indiretamente a pessoas em busca da obtengdo e ao fornecimento de dados e/ou decisdes
baseadas nestes dados. Como também, refere-se aos diversos niveis da organizagiio, seja
individual, grupal, departamental, organizacional e ambiental, como citado anteriormente,

sendo de cardter contigencial, ou seja, depende da situacéo organizacional.

MORGAN (1996, p. 44) ressalta a importincia dos recursos humanos nas
organizagdes afirmando que objetivos, estruturas e eficiéncia ficam em segundo plano em
relagdo aos problemas da sobrevivéncia, relagbes organizagdo-ambiente e eficicia

organizacional, o que € chamado de “preocupagdes mais biolégicas”.

Foi entdo, a partir desta idéia de melhor administrar seus recursos humanos e a

importancia dada a eles, que se desenvolveu processos basicos na sua gestio.

2.4.1 Os processos da administracio de recursos humanos

A forma como as pessoas sio administradas nas organizagdes é de extrema
importdncia para a sobrevivéncia organizacional no mercado atual. Isto porque as pessoas,
além de suas caracteristicas individuais, interagem entre si formando grupos informais,
estabelecendo normas de conduta que, de acordo com MAXIMIANO (1995, p. 36),
representam um dos elementos mais importantes da cultura organizacional, através de valores,

habitos e outros condicionamentos do comportamento humano.

Esta forma administrativa revela-se, segundo CHIAVENATO (1998, p. 151), através
de cinco processos bdsicos: provisio, aplicagdo, manutengdo, desenvolvimento e monitoragio.
E cada um deles possui seu objetivo principal e atividades especificas para o alcance destes
objetivos, ndo significando afirmar que eles sio independentes, pelo contrério, os processos
estdo intimamente ligados e inter-relacionados, nio ocorrendo de forma l6gica e dependendo

de cada organizag¢io e de aspectos como ambiente, fatores humanos, tecnolégico, etc., como

mostra a figura abaixo:
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FIGURA 01

Processos da administracio de recursos humanos

L i

LAPLICACA”\O i LMANUTENC'AO DESENVOLVIMENTO—I

I

LMONITORACAO—I

Fonte: Elaborado a partir de CHIAVENATO (1998, p.152)

A partir da visdo geral dos processos de administragdo de recursos humanos, serd de
maior relevéncia para o presente projeto o conhecimento mais especifico do processo o qual

trata do desenvolvimento de recursos humanos.

2.4.1.1 Provisao de recursos humanos

O ato de prover significa determinar pessoas para cargos ou emprego, representa a
porta de entrada nas organizagdes, pois é na provisdo que se estabelece as atividades de

planejamento, recrutamento e selegio de pessoal.

Para CHIAVENATO (1998, p.168), para compreender melhor o subsistema de
provisdo € necessédrio entender o funcionamento do ambiente em que as organizagdes estdo
inseridas e como elas efetuam atividades para a inser¢do de pessoas em seu sistema, o que é
diferenciado para cada organizagio, porque cada uma delas diferenciam-se em drea de

atuagdo, tamanho, gerenciamento e sua administracdo de recursos humanos.

Por sua vez, PONTES (2001, p.156) admite que este programa permite suprir o quadro
de pessoal, para que a organizagiio efetue suas agdes, com vistas a consecucdo de seus
objetivos, baseando-se no planejamento estratégico, em nivel externo e interno, com fim de

definir as politicas, diretrizes e as a¢des de provimento de pessoal.

E através de uma provisio bem feita que a organizacdo obtém maior sucesso na

realizacdo de tarefas para alcance de seus resultados.
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2.4.1.2 Aplicagio de recursos humanos

Ap6s a provisao de recursos humanos, o segundo passo que a organizacio deve seguir
€ a aplicagdo de pessoal, que trata-se do processo de integragdo dos novos contratados pela
empresas na mesma, a fim de um melhor desempenho no trabalho. Este processo permite a
organiza¢do integrara as pessoas, posiciona-las em seus cargos e avalia-las quanto a seu

desempenho.

De acordo com CHIAVENATO (1998, p.258), “ este processo é a maneira pela qual
a organizagao recebe os novos escolhidos e os integra a sua cultura, a seu contexto, a seu

sistema, para que eles possam completar-se de maneira adequada as expectativas da

organiza¢ao”.

Ja MILKOVICH (2001, p.98), o desempenho dos empregados reflete principalmente
0s objetivos de eficiéncia da organizaciio, sendo fundamental para outras atividades de rh e se
existe moral baixo entre os funcionarios pode significar problemas de comportamento no

futuro, no entanto é de grande importincia 0 acompanhamento de sua atividade.

Entretanto,a aplicagdo além, de ser uma forma de moldar o profissional esperado pela
empresa, a fim de atingir seus objetivos, é também, uma maneira de acompanhamento de

desempenho e comportamento.

2.4.1.3 Manutengio de recursos humanos

Como em todo ambiente hd direitos e deveres serem cumpridos, nas organizagdes isto
também ¢é vélido. Mas com a finalidade do atingimento de suas metas, e € através do sistema
da manutengdo que este ocorre. O sistema de manutengao € composto de sistema de
recompensas e puni¢des para a permanéncia do funciondrio, a fim de garantir um bom

funcionamento e melhoramento da empresa.

Conforme CHIAVENATO (1998, p-359), € um sistema que exige uma série de
cuidados especiais, principalmente no que se refere aos planos de compensagio monetiria,
beneficios sociais, higiene e seguranca no trabalho, os quais a organizagio “ brinda” os seus
participantes, no sentido de manté-los satisfeitos ¢ motivados e de induzi-los a “ vestir a

camisa da empresa”.

De acordo com PONTES (2001, p.130), nenhuma empresa tem uma estrutura de

cargos igual a outra, podem existir titulos iguais, mas certamente possuem diferentes

e
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contetidos. O que faz as empresas optarem por remuneragdes fixas e varidveis, conforme

diferentes critérios.

Mas com tudo isto, o que ndo pode se deixar é recompensar o funcionsrio de forma

justa e compativel com seu empenho no trabalho.

2.4.1.4 Desenvolvimento de recursos humanos

A importincia do desenvolvimento de recursos humanos nas organizagdes evidencia-
se com a necessidade de adaptagdo ao mercado, que exige que as organizagdes sejam
competitivas e estejam preparadas para atrair, manter, desenvolver e gerenciar pessoas num
cendrio de constantes mudangas. Além de um bom relacionamento, € preciso conhecer o perfil
das pessoas que as organizagdes necessitam para superar desafios, ser cada vez mais
competitiva, oferecendo a estas pessoas o desenvolvimento e o crescimento, possibilitando a
aquisi¢io de novos conhecimentos, desafios constantes e melhor qualidade de vida
(INFORMACAO VERBAL).'

Por sua vez MILKOVICH (2001, p. 32), o desenvolvimento de pessoas tem como
objetivo ensinar novas habilidades, melhorar as que ji existem, afetando as atitudes dos
funciondrios. As atividades de desenvolvimento sdo grandes ferramentas para aumentar a

eficiéncia e igualdade interna da organizago, especialmente se integradas a outras atividades

de recursos humanos.

Para CHIAVENATO (1998, p.529), o desenvolvimento, visto de forma
organizacional, constitui a aplicagdo de técnicas das ciéncias comportamentais para melhor a
saide e eficdcia da organizagdo, por meio da confrontagdo com as mudancas ambientais,

melhorar as relages internas e aperfeigoar a capacidade de resolucio de problemas.

Com o exposto, percebe-se que a capacitacio, o desenvolvimento das pessoas dentro
das organizagdes €, hoje, indispensdvel a sobrevivéncia e adaptagio das organizacdes no
mercado. Assim € inevitdvel o investimento em pessoas, sejam elas funcionarios jé existentes

ou em novas pessoas com habilidades desejadas pelas empresas.

! Capturado em < www.ati varh.com.br/portugues/desenvolvimento.htm>, pesquisa realizada em 08.04.02.

W
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2.4.1.5 Monitorag@o de recursos humanos

Para que toda organizagdo funcione nos padrdes estabelecidos pela sua administracao,
€ necessdrio que se tenha o devido controle, que deve estar presente em todas as suas areas,
ndo diferente nos recursos humanos. E o que trata o sistema de monitorag¢io, através de bando

de dados e sistemas de informagdes de auditoria de rh.

Segundo CHIAVENATO (1998, p.548), este subsistema tem como base a informacao
de retorno, visando assegurar o funcionamento conforme o planejado e os objetivos
preestabelecidos, apontando falhas e os erros para retificd-los e evitar sua incidéncia,

aplicando-o a coisas, pessoas e atos, até porque garantem uma boa relacdo com ambiente em

que esta inserida a organizagio.

Conforme MILKOVICH (2000, p. 505), o sistema de informagao de recursos
humanos, ndo apenas apéia a monitoragio de rh, como também todos os seus subsistemas,
ndo necessitando ser complexo ou sistematizado, pois seu valor bisico esti menos na
tecnologia e mais nos principios sobre os quais ele foi desenvolvido, fornecendo orientagoes

constantes.

2.5 INVESTIMENTO EM PESSOAS

Para a obteng@o de sucesso, € preciso o envolvimento das pessoas com os valores a
cultura da organizagdo. Mas para que isto ocorra, as empresas tém que investir nos seus
talentos, disponibilizar a informagdo para todos, transformando os subordinados em lideres.
Lider este que inspira confianga para ser seguido porque ndo hd lider sem liderados
(INFORMAGCAO VERBAL).

A importincia deste investimento é mencionada por MILKOVICH (2001,p, 32) da

seguinte forma:

".Cada vez mais, os gastos com programas de treinamento
tém sido encarados como investimento estratégicos, similares aqueles
realizados com novas instalagdes equipamentos. O treinamento
continuado é vital para a obtengdo de competitividade.”

Uma forma de investimento, desenvolvimento e avaliacio de pessoas muito utilizada

atualmente pelas empresas sdo os programas de estagidrios e trainees, dentro de uma visdo

£ Disponivel na Revista do Administrador Profissional, ano XXV — n® 188, Fev./02.
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estratégica de provisdo permanente de recursos humanos para atender suas necessidades,

sejam elas atuais e/ou futuras.

26 A IMPOI}TANCIA DO ESTAGIO NA COMPLEMENTACAO DA
FORMACAO DO ESTUDANTE

O estdgio vem, muitas vezes, interagir a teoria académica e a realidade organizacional,
pois € comum ouvir de alunos, segundo ROESCH (1999, p.), que as aulas na universidade sdo
bastante tedricas e seus modelos ndo se aplicam a realidade, podendo esta perspectiva
expressar, também, uma rejei¢do do valor da teoria e dos conceitos dos problemas

organizacionais.

De acordo com BOOG (1999, p.456), o estigio prepara os estudantes na sua formagio
profissional, como também subsidia a empresa em suas necessidades profissionais de nivel
junior, com formagdo técnica compativel, além da diminui¢io dos custos de pessoal para a

empresa.

A importincia do estdgio ainda se estende as institui¢des de ensino, que preparam seus

alunos para a atuacdo no mercado d trabalho, sendo uma proposta de complementacio da

aprendizagem.

_A importancia do estdgio € evidente, o que falta € sua valoriza¢ao diante da sociedade
e, principalmente as empresas, que por mais que utilizem os servigos dos estagidrios ainda

deixam muito a desejar com relagdo ao seu empenho dentro das organizagoes.

Pode-se encontrar a regulamentacio do estigio nos seguintes documentos
(INFORMACAO VERBAL)™:

: a) Constitui¢ao Federal de 1988 — Arts. 203, item III e 214, item IV (vide anexo 1);
b) LDB Lei 9.394/96 — Arts. 35 e 82 (vide anexo 2);

¢) Lei n.° 6.494 — de 7 de dezembro de 1977. caput com a redagdo dada pela Lei N°
1.726, de 3 de Novembro de 1998 (vide anexo 3);

d) Regulamento da Lei do estigio — Decreto N° 87.497, de 18 de Agosto de 1982 (vide

anexo 4);

e) Medida Proviséria n.° 1.779-7 — de 11 de fevereiro de 1999 (vide anexo 5);

* Capturado de www.ciee-pe.org br, pesquisado em 03.04.02
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f) ECA/90 — Art. 68 & 1° vide anexo 6).

O estigio, segundo BOOG (1999, p. 453), ndo possui vinculo empregaticio com a
organizagdo, ficando esta isenta de obrigagdes trabalhistas, como férias, 13° sal4rio, Fundo de
Garantia pro Tempo de Servigo (FGTS), etc. Porém a forma de recompensa para o estagiario
fica a critério da empresa, podendo este receber uma bolsa-auxilio, uma contraprestacao

acordada e/ou outros beneficios.

Conforme BOOG (1999, p. 449), os programas de estagidrios sio mecanismos
socialmente importantes para a entrada dos jovens no mercado de trabalho, podendo criar um
vinculo sauddvel das empresas com escolas e universidades, possibilitando as organizacoes

suprir suas necessidades de pessoal a curto, médio e longo prazo.
Por sua vez, ROESCH (1996, p. 20) refere-se ao estdgio da seguinte maneira:

" Os estagios sao considerados como uma forma de complementar o
ensino e a atividade académica e devem ser planejados, executados,
acompanhados e avaliados em conformidade com os curriculos,
programas e calenddrios escolares, a fim de se constituirem em um
instrumento de integra¢do em termos de treinamento prdtico, de
aperfeicoamento técnico-cultural, cientifico e de relacionamento
humano”.

Observa-se assim, que o estdgio ndo ¢ simplesmente um primeiro emprego ou uma
primeira experiéncia de atuag@o no mercado de trabalho, mas uma forma de aperfeicoamento
do aluno, como integracédo e desenvolvimento das escolas ou faculdades e das empresas, além

do crescimento como ser humano, através da relagdo com outras pessoas.

Hoje em dia, para o alcance do sucesso das empresas, os empresérios estio cada vez
mais conscientes que ¢ fundamental a participag@io de seus recursos humanos. Pois, conforme
GOMEIRO?, o grande diferencial entre as empresas sdo seus ativos humanos que constituem-
§e no motor que empurra as organizagdes, fazem a diferenca e determinam o sucesso ou
fracasso de seus empreendimentos. (INFORMACAO VERBAL). Assim, voltando seus
programas de treinamentos para aumentar o potencial dos seus recursos humanos e atracao de
talentos do mercado. E, ainda, de acordo com MOREIRA (1999, p. 20), “o capital humano

também di lucro”.

E uma forma de obter estes talentos e os desenvolver conforme as perspectivas da

organizagdo € através do programa de estdgio. Forma bastante eficaz porque conta com jovens

* Disponivel em http://pessoais.enetec.com.br/cesaraug/S ub%20webs/Gomeiro.htm, pesquisado em 10.04.02

[T
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motivados e qualificados, j4 que sdo preparados teoricamente pelas suas instituigoes de
ensino, estabelecendo uma relagdo custo-beneficio muito vantajosa, até mesmo porque os
valores pagos aos estagidrios podem ser abatidos do imposto de renda, além de gerar

oportunidades, por parte dos estagidrios, de ingresso no mercado de trabalho.

O SESI € uma institui¢do de economia mista, ou seja, seus recursos sio provenientes
do Governo e de empresas privadas. Contudo, para ser um servidor desta organizagio nio &
necessdrio concurso, basta apenas passar por entrevista, psico-testes e provas de

conhecimento (informadtica e redagio).

Antigamente, apés passada esta etapa, havia um perfodo de experiéncia antes da real
contratagao chamada de servigo prestado, onde o Ginico documento existente nesta relagio era
o recibo de pagamento, e pessoas de qualquer nivel escolar, estudante ou ndo, poderia

trabalhar, desde que preenchesse os requisitos desejados.

Hoje esta fase foi substituida pelo estdgio. Porém, para ser estagidrio do SESI é
necessdrio ser universitdrio, além de passar nos testes e entrevista. O estdgio é formalizado
por intermédio do Instituto Euvaldo Lodi - IEL, 6rgdo que trabalha exclusivamente com
estagios para diversas empresas. O documento que o regulariza é o termo de compromisso,
firmado entre a empresa, o estagidrio e a instituicio de ensino, porém se for solicitado a
renovagdo do estdgio, este passa a vigorar através do termo aditivo, que segue no anexo 7. O
estagidrio do SESI recebe apenas uma bolsa-auxilio proporcional as horas trabalhadas: 4h
didrias equivalem a uma bolsa de R$ 180,00; 5h equivalem a R$ 200,00 e 6h a R$ 220,00. No

SESI o estdgio tem dura¢do médxima de 6 horas didrias.

Apesar da qualificagio exigida dos estagidrios, o baixo custo para a empresa e a
relagdo custo-beneficio, existe grande rotatividade de estagidrios num mesmo setor, em alguns
casos 0s servigos executados por eles nao tém relag@o, ou esta é quase nenhuma, com o curso

estudado, gerando insatisfagdo por parte dos estagidrios por nio obterem o conhecimento

pritico e o desenvolvimento esperados para agregar valor a sua carreira profissional.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 TIPO DE PESQUISA

O tipo de pesquisa utilizada para a obtencdo de informagdes quanto a situagdo de
desenvolvimento profissional do estagidrio que presta seus servicos ao SESI, unidade de
Natal, foi, de acordo com o apresentado por VERGARA (1998, p. 44), com relag@o aos fins, a
pesquisa do tipo exploratéria descritiva, na forma de estudo de caso, que descreve-a como de
natureza de sondagem, expondo caracteristicas de determinada populagdo ou determinado

fen6meno.

Entretanto, conforme LAKATOS (1999, p.22), a pesquisa descritiva * delineia o que
€” , abordando os aspectos descricdo, andlise, registro e interpreta¢do de fendmenos atuais,

objetivando seu funcionamento no presente.

L
Ja com relag@o aos meios de investigagdo, foi a pesquisa de campo, que realizou-se no

préprio SESI.

A pesquisa de campo € conceituada por VERGARA (1998, p.45) como uma
investigag@o empirica a ser realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que

dispoe de elementos para explica-lo.

Por sua vez LAKATOS (1999, p.85), afirma que a pesquisa de campo * é aquela
utilizada com o objetivo de conseguir informagédes e/ou conhecimento acerca de um problema

para o qual se procura uma resposta’”.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo, que de acordo com VERGARA (1998, p.90) é um conjunto de elementos
que possuem caracteristicas que serdao objetos de estudo, estd referido aos 06 supervisores das

areas de atendimento do SESI, unidade de Natal e seus estagiarios, num total de 21, sendo

estes também a amostra do referido estudo.
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3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Na coleta de dados aplicou-se questiondrios semi-estruturados para os estagidrios,
contendo 14 questdes, sendo 5 relacionadas ao perfil do entrevistado e 9 com relagiio “a dados
avaliativos, para obter informagdes que levasse ao atingimento dos objetivos deste trabalho e
a seus supervisores uma entrevista individual, de forma que cada um deles forneceu
informagbes a respeito de como o estigio ajuda no desenvolvimento profissional dos
estagidrios da institui¢io, e como a mesma vé seu desempenho aliado ao alcance dos seus

resultados.

Os questiondrios, segundo GIL (1991, p.90), é um conjunto de questoes respondidas
por escrito pelo pesquisador, que neste caso Poe se tratar de questdes fechadas, serio

marcadas pelo pesquisador.

De acordo com LAKATOS (1998, p.100), o questiondrio é um instrumento de coleta

de dados constituido por uma série ordenada de perguntas.

Este tipo de instrumento é econdmico e rdpido na obtencdo de sua resposta,

contribuindo de forma singular ao referido estudo.

No que se refere a entrevista, LAKATOS (1999, p.) a conceitua como instrumento
utilizado na investigagao social, para a coleta de dados ou para auxiliar no diagnéstico de um

problema social, este por sua vez, considerado por alguns autores como sendo por exceléncia

da investigagao social.

Por sua vez, CERVO (1996, p.136) trata a entrevista como sendo uma conversa
orientada para um objetivo definido: recolher dados para a pesquisa, porém, enfatizando o

tema social.

E com estes dois tipos de coleta de dados que se pretende confrontar e da uma melhor

idéia a realidade do ambiente de trabalho escolhido para este estudo.

3.4 PRE-TESTE

Foi realizado um pré-teste com 5 pessoas para verificar a facilidade de compreensdo e
entendimento do questiondrio. Observou-se, entdo, que ndo havia nenhuma dificuldade ou
falha que houvesse necessidade de se refazer alguma questio, ou que as mesmas gerassem

duvidas junto aos entrevistados.




30

3.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados com os quais trabalhou-se neste projeto, foram levantados a partir dos
proprios estagidrios da instituigio e seus respectivos supervisores, a fim de fazer uma
confrontacdo de opinides e idéias para se observar a realidade vivenciada pelos estagidrios
com as condi¢oes dadas a eles e a visdo tida de seus supervisores em comprometimento com

seu desenvolvimento profissional.

A partir dos dados coletados nos questiondrios respondidos, serdo confeccionadas

tabelas e graficos. Para a tabulac@o e representagio gréfica serd utilizado o software Word e

excel.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Para obter-se um perfil dos entrevistados utilizou-se as seguintes variaveis: sexo, faixa

etaria, escolaridade, estado civil e renda familiar, mostradas nos graficos de numero 1 a 5.
De acordo com o Grafico 01, 85% dos estagiarios do SESI sdo do sexo feminino e

apenas 15% sao do sexo masculino.

__15%

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagiarios do SESI, unidade de Natal/RN. no periodo de 21 a
24/10/2002.

Segundo o grafico 02, 42,8% dos entrevistados encontram-se numa faixa etaria entre

18 e 21 anos, enquanto 28,6% dos entrevistados possuem idade entre 21 e 24 anos de idade.

42.8
28,6 |
i 35
: B =

18 a 21 21a24 24 a 27 27 a30 acimade

menos de
48

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagiarios do SESI, unidade de Natal/RN. no periodo de 21 a
24/10/2002.
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Conforme o Grafico 03, 57,2% dos entrevistados afirmam estar cursando o 3° grau,
enquanto 33,3% representam o curso técnico e, finalmente, 9,5% dos entrevistados cursam o

2° grau.

[0 2° grau
[ 3° grau
[ Curso Tecnico

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagiarios do SESL, unidade de Natal/RN, no periodo de
21 a 24/10/2002.

O Grafico 04 demonstra que 66,6% dos entrevistados sdo solteiros, enquanto 23,8%

sdo casados.

/ O Solteiro

O Casado

O Divorciado
M Viuvo

® Outros

238

........

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI, unidade de Natal/RN, no periodo de 21 a
24/10/2002.

Observa-se no Grafico 05, a renda familiar de 33,3% dos entrevistados varia de

3 a 5 salarios minimos, enquanto 33,3% dos entrevistados possuem renda familiar

entre 5 e 7 salarios minimos
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la3sm3absmnba’77sn’a9 s.m acima de

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagiarios do SES!, unidade de Natal/RN, no periodo de 21 a
24/10/2002

4.2. DADOS AVALIATIVOS

Percebe-se no Grafico 06, que 52,3% dos entrevistados afirmam ndo desempenhar
fungdes dentro da area que escolheu para seguir carreira. Por outro lado, 47,6% dos

entrevistados, confirmam que desempenham fungdes dentro da area de formagao.

Grafico 06 - Desempenho de fungdes dentro da area
de formagao

._._.:: 476 H Nao

52,3

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI. unidade de Natal/RN, no periodo de
21 a 24/10/2002

O Grafico 07 permite afirmar que 60% dos entrevistados optaram por cursar

Enfermagem, enquanto 40% escolheu o curso de Administracéo.
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Grafico 07 - Area que escolheu para seguir
carreira

70 - 60

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagiarios do SESL unidade de Natal/RN., no periodo de
21 a 24/10/2002

Verifica-se no Grafico 08, que 42,8% dos entrevistados afirmam que as fung¢des
desempenhadas no SESI contribuem para o seu desenvolvimento profissional. Importa :
registrar que, 14,3% dos entrevistados entendem que as fungdes desempenhadas no SESI, ndo :

contribuem para o seu desenvolvimento profissional.

Grafico 08 - Contribuicdo das funcdes
desenpenhadas para o desenvolvimento
profissional

contribuem == [ . == : 142.8
contribuem muito _[:]4,8 '
contribuem pouco '. . 119
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nao contribuem __—_'_b 14'3
| . i
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Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI. unidade de Natal/RN. no periodo de 21 a
24/10/2002
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Observa-se, no Grafico 09, que 76,2% dos entrevistados afirmam participar nas
decisdes referentes a mudangas que ocorrem em seu ambiente de trabalho, contra 23,8% que

ndo participa.

relativas a mudang:as que ocorrem no
ambiente de trabalho

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI, unidade de Natal/RN, no periodo de
21 a 24/10/2002

Importa registrar que, no Grafico 10, cada nimero presente no eixo Y refere-se a uma
forma de participagdo nas decisdes relativas a mudangas no ambiente de trabalho dos
estagiarios entrevistados. Assim distribuidos: 1. Discutindo com os demais estagiarios; 2.
Discutindo com os funcionarios; 3. Oferecendo sugestdes; e 4. Outras formas de participagio.
Portanto, percebe-se que a participagdo dos estagiarios ocorre de duas maneiras: discutindo

com os demais estagiarios (40%) e oferecendo sugestdes (40%).

Grafico 10 - Formas de participagao
nas decisdes relativas a mudancas
que ocorrem ambiente de trabalho

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagiarios do SESI, unidade de Natal/RN. no periodo de
21 a 24/10/2002
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Pode-se observar, no Grafico 11, que apenas 20% dos entrevistados “ sempre”
participa e ° geralmente” participa das decisdes 10%. Em contra-partida, 50% dos

entrevistados “ as vezes” e “ raramente” participa das decisdes.

Sempre
Geralmente
As vezes
Raramente

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI, unidade de Natal/RN, no periodo de
21 a 24/10/2002

O Grafico 12 demonstra que 76,2% dos entrevistados sdo avaliados durante o periodo
de estagio, contra 23,8% que ndo sdo avaliados.

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI, unidade de Natal/RN, no periodo de
21 a 24/10/2002
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No Grafico 13, os motivos da avaliagdo dos estagiarios sdo representados por um
numero no eixo Y, assim classificado: 1. Decidir sobre treinamento: 2. Decidir sobre
dispensa; 3. Decidir sobre procedimentos errados; 4. Obter dados e informagdes que possam
ser registrados, processados e canalizados para a melhoria do desempenho humano na
institui¢do; e 5. Outros. Logo, verifica-se que 52% dos entrevistados afirma que a avaliagdo é
realizada para colher dados e informagdes que possam ser registrados, processados e

canalizados para a melhoria do desempenho humano na instituigo.

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI. unidade de Natal/RN, no periodo de 21 a
24/10/2002

Constata-se no grafico 14, que 61,9% dos entrevistados afirma que gostaria de ser

aproveitado pelo SESI, contra 38,1% que ndo gostaria de ser aproveitado.

38,1

ESim
CONao

61,9

Fonte: pesquisa realizada junto aos estagidrios do SESI. unidade de Natal/RN, no periodo de
21 a 24/10/2002
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5. CONCLUSOES

Conclui-se, com base no estudo realizado, que parcela expressiva dos estagidrios
possui sexo feminino. Quanto a idade, prevalece a faixa etdria de 18 e 21 anos. No que diz
respeito ao estado civil, a maioria dos estagidrios sdo solteiros. Constata-se ainda, que tém

uma renda familiar variante de 3 a 7 saldrios minimos.

Em virtude da maioria dos estagidrios cursar enfermagem, seja a nivel técnico ou
superior, o estudo permite concluir que hd um equilibrio no que se refere ao desempenho de
funcdes dentro da drea que escolheram para sua formagdo. Mas, contudo em alguns casos
verificou-se uma grande divergéncia, segundo informagdes de supervisores, que hé estagidrios

que prestam servi¢o no setor de ultra-sonografia e fregiientam o curso de servigo social.

Entretanto, os supervisores afirmam que hd uma preocupagio com a adequagio
vocacional dos candidatos, a comegar pelo setor de recursos humanos, érgio responsavel por
avaliar técnica e psicologicamente os candidatos inscritos no Instituto Elvado Lodi, érgdo
mediador de estagidrios para a instituicio. E no setor de recursos humanos que o0s
supervisores se dirigem para requererem candidatos as vagas, disponibilizando as

caracteristicas desejadas para o preenchimento da vaga.

No que diz respeito a contribui¢do que as atividades desempenhadas no estagio traz ao
desenvolvimento profissional dos estagidrios, evidenciou-se que existe de uma certa forma,
como os proprios supervisores afirmaram pois, por mais que ndo sejam tarefas especificas do
seu curso, os estagidrios adquirem conhecimento a nivel de empresa e de mercado, obtém
experiéncia profissional para o futuro, relacionam-se com diversas pessoas, assim
ocasionando a sua socializacdo. E, ainda, pelo sistema de qualidade ISO 9000 que a empresa
possui, que é um diferencial, uma fonte enriquecedora de conhecimento de técnicas de gestao,

conforme depoimentos dos supervisores.

As decisdes referentes as mudancas no ambiente de trabalho, na maioria das vezes, sio
tomadas pela dire¢do da empresa e apenas passada aos estagidrios, dependendo do setor nem
os seus funciondrios participam das decisdes tomadas. Entretanto, aqueles que participam de
decisoes o fazem indo a reunides, dando sugestdes, opinides de mudanca e/ou melhoria e

também discutindo com os demais estagidrios da institui¢éo.

Devido a implantagdo da ISO 9000, é norma do sistema fazer pelo menos a cada 6

meses uma avaliagdo com os estagidrios. Esta avaliagiio escrita e padronizada é realizada em

todos os setores de atividade que dispem de maior nimero de estagidrios: educacio, satde e
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lazer, para obter, principalmente, dados e informagdes que possam ser processados para a
melhoria do desempenho humano na institui¢do, assim como procedimentos errados e
treinamento. Por sua vez os setores de servicos burocriticos esta avaliacio é baseada na
observa¢do e desenvolvimento mostrado pelo estagidrio na execugdo de suas tarefas e seu
comportamento no ambiente de trabalho, verificando-se, com isto, seu grau de satisfagdo com

o servigo e para obtencdo de um feedback para sua chefia.

Apesar de alguns desajustes entre as atividades desenvolvidas no estdgio e o
desenvolvimento profissional dos estagidrios, a maioria dos estagidrios gostaria de ser
aproveitada, devido ao clima organizacional, ambientag@o fisica, conhecimento adquirido e a
vivéncia empresarial. Porém, pouco ocorre aproveitamento atualmente na institui¢ao. Os
exemplos dados sao de funciondrios antigos que comegaram como estagidrios ou servigo

prestado a institui¢do.

Finalmente, recomenda-se a realiza¢do de outros trabalhos com a exploragdo de temas
como clima organizacional, satisfacdo dos funcionarios com o trabalho, motivagio de

funciondrios e estagidrios quanto a institui¢do, valoriza¢do do estagidrio, que seriam

interessante a organizagao.
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ANEXO 1

Constitui¢do da Repuiblica Federativa do Brasil ,promulgada em 5 de outubro de 1988:

DA ASSISTENCIA SOCIAL

Art. 203. A assisténcia social serd prestada a quem dela necessitar, independentemente
de contribui¢do a seguridade social, e tem por objetivos:

III - a promogdo da integragdo ao mercado de trabalho.

DA EDUCACAO
Art. 214. A lei estabelecerd o plano nacional de educagdo, de duragdo plurianual,
visando a articulagdo e ao desenvolvimento do ensino em seus diversos niveis e a
integragdo das agoes do Poder Piiblico que conduzam a:
I - erradicagdo do analfabetismo;
11 - universalizagdo do atendimento escolar;

Il - melhoria da qualidade do ensino;

1V - formagdo para o trabalho;

V - promogdo humanistica, cientifica e tecnoldgica do Pais.




ANEXO 2

Lei de diretrizes e bases da educagdo nacional:
LEI N°9.394 - DE 20 DE DEZEMBRO DE 1996
DO ENSINO MEDIO

Art. 35. O ensino médio, etapa final da educagdo bdsica, com duragdo minima de trés
anos, terd como finalidades:

I - a consolidacdo e o aprofundamento dos conhecimentos adquiridos no ensino
fundamental, possibilitando o prosseguimento de estudos;

II - a preparagdo bdsica para o trabalho e a cidadania do educando, para continuar
aprendendo, de modo a ser capaz de se adaptar com flexibilidade a novas condi¢oes de
ocupagdo ou aperfeicoamento posteriores;

11 - 0 aprimoramento do educando como pessoa humana, incluindo a formagao ética e
o desenvolvimento da autonomia intelectual e do pensamento critico;

IV - a compreensdo dos fundamentos cientifico-tecnoldgicos dos processos produtivos,
relacionando a teoria com a prdtica, no ensino de cada disciplina.

DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 82. Os sistemas de ensino estabelecerdo as normas para realizagdo dos
estdgios dos alunos regularmente matriculados no ensino médio ou superior em sua

Jurisdicao.

Pardgrafo tinico. O estdagio realizado nas condi¢des deste artigo ndo estabelece

vinculo empregaticio, podendo o estagidrio receber bolsa de estagio, estar segurado

contra acidentes e ter a cobertura previdencidria prevista na legislagdo especifica.




ANEXO 3

Lein.” 6.494 — de 7 de dezembro de 1977:

Art. 1° As pessoas juridicas de Direito Privado, os Orgdos da Administrag¢édo Publica e as
Institui¢bes de Ensino podem aceitar, como estagidrios, os alunos regularmente
matriculados em cursos vinculados ao ensino piiblico e particular (1).

§ 1° Os alunos a que se refere o caput deste artigo devem, comprovadamente, estar
freqiientando cursos de educagdo superior, de ensino médio, de educacdo profissional de
nivel médio ou superior ou escolas de educagdo especial. (2)

§ 2° O estagio somente poderd verificar-se em unidades que tenham condicdes de
proporcionar experiéncia prdtica na linha de formagdo do estagidrio, devendo o aluno
estar em condigoes de realizar o estdgio, segundo o disposto na regulamentagio da
presente Lei. (3)

§ 3% Os estdgios devem propiciar a complementacdo do ensino e da aprendizagem e ser
planejados, executados, acompanhados e avaliados em conformidade com os curriculos,
programas e calenddrios escolares. (4)

Art. 2° O estdgio, independentemente do aspecto profissionalizante, direto e especifico,
poderd assumir a forma de atividades de extensdo, mediante a participacdo do estudante
em empreendimentos ou projetos de interesse social.

Art. 3° A realizagdo do estdgio dar-se-d mediante termo de compromisso celebrado entre o
estudante e a parte concedente, com interveniéncia obrigatéria da instituicdo de ensino.

§ 1° Os estdgios curriculares serao desenvolvidos de acordo com o disposto no pardgrafo
3%do art. 1° desta lei. (5)

§ 2° Os estdgios realizados sob a forma de a¢do comunitdria estdo isentos de celebragdo
de termo de compromisso.

Art. 4° O estdgio ndo cria vinculo empregaticio de qualquer natureza e o estagidrio poderd
receber bolsa, ou outra forma de contra-prestacdo que venha a ser acordada, ressalvado o

que dispuser a legislagdo previdencidria, devendo o estudante, em qualquer hipétese, estar
segurado contra acidentes pessoais.

Art. 5° A jornada de atividade em estdgio, a ser cumprida pelo estudante, deverd

compatibilizar-se com seu hordrio escolar e com o hordrio da parte em que venha a
ocorrer o estdgio.




A S— —

Pardgrafo Unico: Nos periodos de férias escolares, a Jornada de estdgio serd estabelecida
de comum acordo entre o estagidrio e a parte concedente do estdgio, sempre com a
interveniéncia da instituicdo de ensino.

Art. 6° O Poder Executivo regulamentard a presente lei no prazo de 30 (trinta) dias.

Art. 7° Esta lei entrard em vigor na data de sua publicacdo.
Art. 8° Revogam-se as disposicdes em contrdrio.

Brasilia, em 07 de dezembro de 1977; 156° da Independéncia e 89° da Repiiblica.
ERNESTO GEISEL - Ney Braga.
Didrio Oficial da Unido, 9-12-1977

(1)Redagdo dada pela Lei N.° 8.859, de 23/03/94
(2)Redag¢do dada por Medida Proviséria sistematicamente reeditada
(3)Redacdo dada pela Lei N.° 8.859, de 23/03/94
(4)Redacdo dada pela Lei N.° 8.859, de 23/03/94
(5)Redagdo dada pela Lei N.° 8.859, de 23/03/94;




ANEXO 4

LEI DE ESTAGIO
LEI N.° 6.494 - DE 7 DE DEZEMBRO DE 1977

Dispoe sobre os esidgios de estudantes de estabelecimentos de Educac¢do Superior, de
Ensino Médio, de Educagdo Profissional de nivel médio e superior e de escolas de
Educagdo Especial e da outras providéncias.

0 Presidente da Repiiblica.
Facgo saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte lei:

Art. 1° As pessoas juridicas de Direito Privado, os Orgdos da Administracdo
Piublica e as Instituicbes de Ensino podem aceitar, como estagidrios, os alunos
regularmente matriculados em cursos vinculados ao ensino publico e particular (1).

§ 1? Os alunos a que se refere o caput deste artigo devem, comprovadamente, estar
freqiientando cursos de educagdo superior, de ensino médio, de educagdo profissional de
nivel médio ou superior ou escolas de educagdo especial. (2)

§ 2° O estdgio somente poderd verificar-se em unidades que tenham condicées de
proporcionar experiéncia prdtica na linha de formagdo do estagidrio, devendo o aluno
estar em condigdes de realizar o estdgio, segundo o disposto na regulamentacdo da
presente Lei. (3)

§ 3% Os estagios devem propiciar a complementagdo do ensino e da aprendizagem e
ser planejados, executados, acompanhados e avaliados em conformidade com os
curriculos, programas e calenddrios escolares. (4)

Art. 2° O estdagio, independentemente do aspecto profissionalizante, direto e
especifico, poderd assumir a forma de atividades de extensdo, mediante a participagdo do
estudante em empreendimentos ou projetos de interesse social.

Art. 3° A realizagdo do estdagio dar-se-d mediante termo de compromisso celebrado

entre o estudante e a parte concedente, com interveniéncia obrigatéria da instituicdo de
ensino.

§ 1° Os estdgios curriculares serdo desenvolvidos de acordo com o disposto no
pardgrafo 3° do art. 1° desta lei. (5)

§ 2° Os estdgios realizados sob a forma de a¢cdo comunitdria estdo isentos de
celebragdo de termo de compromisso.




Art. 4° O estagio ndo cria vinculo empregaticio de qualquer natureza e o
estagidrio poderd receber bolsa, ou outra forma de contra-prestacdo que venha a
ser acordada, ressalvado o que dispuser a legislacdo previdencidria, devendo o
estudante, em qualquer hipdtese, estar segurado contra acidentes pessoais.

Art. 5° A jornada de atividade em estdgio, a ser cumprida pelo estudante,
deverd compatibilizar-se com seu hordrio escolar e com o hordrio da parte
em que venha a ocorrer o estdgio.

Pardgrafo Unico: Nos periodos de férias escolares, a jornada de estdgio
serd estabelecida de comum acordo entre o estagidrio e a parte concedente
do estdgio, sempre com a interveniéncia da instituicdo de ensino.

Art. 6° O Poder Executivo regulamentard a presente lei no prazo de 30
(trinta) dias.

Art. 7° Esta lei entrard em vigor na data de sua publicag¢do.
Art. 8° Revogam-se as disposi¢ées em contrdrio.

Brasilia, em 07 de dezembro de 1977; 156° da Independéncia e 89° da Repiiblica.
ERNESTO GEISEL - Ney Braga. Didrio Oficial da Unido, 9-12-1977

(1) Redacgao dada pela Lei N.* 8.859, de 23/03/94
(2) Redagcdo dada por Medida _ Proviséria  sistematicamente  reeditada
(3) Redacao dada pela Lei N.° 8.859, de 23/03/94
(4) Redacgdo dada pela Lei N.° 8.859, de 23/03/94
(5) Redacdo dada pela Lei N.° 8.859, de 23/03/94

Decreto que regulamenta a Lei de Estdgio.
Estatuto da crianca e do adolecente.




ANEXO 5

Medida Proviséria n.” 1.779-7 - de 11 de fevereiro de 1999:

Altera a Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT, para dispor sobre o trabalho a tempo
parcial, a suspensao do contrato de trabalho e o programa de qualificacdo profissional,
modifica as Leis n.s 6.321, de 14 de abril de 1976, 6.494, de 7 de dezembro de 1977, e
7.998, de 11 de janeiro de 1990, e dd outras providéncias.

O Presidente da Repiiblica.

No uso da atribui¢do que lhe confere o art. 62 da Constituicdo, adota a seguinte Medida
Proviséria, com forca de lei:

Art. 4°0 § 1°do art. 1° da Lei n.° 6.494, de 7 dezembro de 1977, passa a vigorar com a
seguinte redacdo:

"§ 1° Os alunos a que se refere o caput deste artigo, devem, comprovadamente, estar
freqiientando cursos de educagdo superior, de ensino médio, de educagdo profissional de
nivel médio ou superior ou escolas de educagdo especial." (NR)

Brasilia, em 13 de janeiro de 1999; 178° da Independéncia e 111° da
Repiiblica.

FERNANDO HENRIQUE CARDOSO — Francisco Dornelles.

Didrio Oficial da Uniao, 14-02




ANEXO 6

ESTATUTO DA CRIANCA E DO ADOLESCENTE
LEI N.° 8.069 DE 13 DE JULHO DE 1990
DO DIREITO A PROFISSIONALIZACAO E A PROTECAO NO TRABALHO

Art. 68. O programa social que tenha por base o trabalho educativo, sob
responsabilidade de entidade governamental ou ndo-governamental sem fins
lucrativos, deverd assegurar ao adolescente que dele participe, condigcdes de

capacitagdo  para o exercicio de atividade regular remunerada.

§ I° Entende-se por trabalho educativo a atividade laboral em que as exigéncias

pedagdgicas relativas ao desenvolvimento pessoal e social do educando prevalecem

sobre o aspecto produtivo
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ANEXO 8

Estagio versus Desenvolvimento Profissional: Um estudo no SESI - Unidade de Natal/RN

Questiondrio aos estagidrios

| - PERFIL DO ENTREVISTADO
1 - Sexo Masculino Feminino
2 — Faixa Etaria (em anos)
Menos de 18 anos 19a21 22a24 25a 27
28a 30 acima de 30 anos
3 — Qual o Grau de Escolaridade que esta cursando ?
2° Grau 3° Grau Curso Técnico, Qual ?
4 — Estado Civil
Solteiro(a) Casado(a) Divorciado(a) Vitvo(a) Qutros
5 — Renda Familiar Mensal (Salarios Minimos)
1a3d3sm. 4a5sm. 6a7sm. 8a9s.m. Acimade9sm.
Il - DADOS AVALIATIVOS

1 -0 (a) senhor (a) desempenha fungdes dentro da area que escolheu para seguir carreira ?
Sim Nao

2 — Caso tenha respondido SIM, indique abaixo qual a drea que escolheu para seguir carreira

1. Administracdo 2. Contabilidade 3. Direito 4. Economia
5. Enfermagem 6. Medicina 7. Odontologia 8. Servigo Social
9. Outra:

3 — As fungdes que desempenha no estagio contribuem para o seu desenvolvimento profissional ?
Nao contribuem Contribuem pouco Contribuem
Contribuem razoavelmente Contribuem muito

4 — O(a) senhor(a) participa nas decisdes relativas as mudangas que ocorrem no seu ambiente de trabalho?
Sim Nao
5 — Caso tenha respondido SIM, indique abaixo como O(a) senhor(a) participa:

1. Discutindo com os demais estagiarios os diversos aspectos relacionados as mudancas no ambiente de
trabalho.

2. Discutindo com os funcionarios os diversos aspectos relacionados as mudangas no ambiente de
trabalho.

3. Oferecendo sugestdes ao chefe do setor.
4. Outros. Explique:

6 — Marque com um “X" a freqliéncia com que o(a) senhor(a) participa.
1. Raramente participo. 2. asvezes participo.
3. Geralmente participo. 4. Sempre participo




7 — O(a) senhor(a) é avaliado durante o periodo de estagio ? Sim Nao

8 — Caso tenha respondido SIM, a avaliagdo é utilizada para: (E possivel assinalar mais de uma
alternativa).

1. Decidir sobre treinamento. 2. Decidir sobre dispensa.
3. Decidir sobre procedimentos errados.

4. Obter dados e informagdes que possam ser registrados, processados e canalizados para a melhoria do
desempenho humano na instituigéo.
5. Outros. Qual(is) ?

9 — O(a) senhor(a) espera, apés concluir o estagio, ser aproveitado pela Instituicdo ?
Sim Nao




ANEXO 9

Estégio versus Desenvolvimento Profissional: Um estudo no SESI - Unidade de Natal/RN

Minuta de Entrevista com os Servidores do SESI

01) Existe a preocupagdio por parte dos selecionadores de estagidrios com a adequagdo vocacional dos
candidatos?

02) As atividades desempenhadas pelos estagidrios contribuem para o seu desenvolvimento profissional?
03) Os estagidrios participam nas decisoes relativa as mudancas que ocorrem no seu ambiente de trabalho?

04) E realizado algum tipo de avaliagdo do estagidrio durante o periodo de estdgio com a finalidade de
inform4-lo a respeito dos seus pontos fortes e fracos?

05) No seu ponto de vista, ao término do periodo de estdgio, os estagidrios saem satisfeitos com a
experiéncia?

06) O estagidrio do SESI, ap6s a conclusdo do estdgio, é aproveitado pela institui¢io?




