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RESUMO

O objeto deste estudo foi o Programa de Estagio da Vale S.A por possuir
um modelo bem estruturado descrito no guia do Programa Transformar, conduzido
por metas de desenvolvimento, de aprendizagem e potencialidades, obedecendo
primariamente as demandas administrativas e/ou legais atualmente. Além disso, a
organizagao e o compromisso da empresa fixado com os estagiarios em seus planos
de estagio e a grande demanda de estagiarios pleiteando vagas, demostra que a
empresa proporciona resultados importantes e que fazem diferengca na vida do
académico, porém ha necessidade de demostrar por meio de dados essa
informacéo. Por isso, o objetivo do trabalho foi verificar se o Programa de Estagio
esta sendo aplicado de forma correta para o desenvolvimento dos estagiarios. A
pesquisa realizada foi de cunho bibliografico e carater descritivo e analitico, onde os
dados foram coletados através da aplicacdo de questionario elaborado pelos
autores. O tamanho da amostra foi de 75 estagiarios. Os dados foram avaliados se
buscando uma correlacdo entre o modelo aplicado pela empresa e o
desenvolvimento do estagiario. Em relagdo a questdo que norteou o estudo
verificou-se que o programa de estagio € um programa bem estruturado, porém a
aplicacdo do seu guia ndo acontece de forma efetiva. Sendo assim, sugere-se um
maior acompanhamento dos estagiarios por supervisores que conhecam as metas
do guia dentro da empresa.

Palavras chave: Gestdo de pessoas. Programa de estagio. Aprendizagem e
desenvolvimento.



ABSTRACT

The object of this study was the Internship Program by Vale S.A has a
good structured model described in the Program Guide Transform, driven by goals of
development and learning potential, obeying the demands primarily administrative
and / or legal today. In addition, the organization and the company's commitment
secured with trainees in their plans and stage great demand for trainees seeking
Jjobs, demonstrate the company provides and important results that make a
difference in the academic life, but no need to demonstrate through data this.
Therefore, the objective was verified the internship program is being applied correctly
to the development of the trainees. The survey was bibliographical and descriptive
and analytical, where data were collected through a questionnaire developed by the
authors. The sample size was 75 trainees. The data were evaluated whether seeking
a correlation between the model used by the company and the development of the
trainee. Regarding the question that guided the study found that the internship
program is a structured program, but the application of the guide does not happen
effectively. Therefore, it is suggested further monitoring of trainees by supervisors
who know the goals of the guide within the company.

Keywords: Management person. Internship program. Learning and development.
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1 INTRODUCAO

Diante do crescente e acelerado processo de desenvolvimento observado
na sociedade de uma forma geral, passando por avancos nas areas de producéo, de
prestacao de servico, de tecnologia, de mercado de trabalho, as exigéncias vém se
tornando cada vez mais perceptiveis para todos e encaradas por todos, partindo-se
do pressuposto de que a sociedade € dependente do meio em que vive para garantir
sua sobrevivéncia.

Assim, frente a essa situacdo de dependéncia, as pessoas tém
incorporado aos seus objetivos a profissionalizacdo e aperfeicoamento em suas
areas de atuacao ou de desejo de atuacéo, observando-se assim a importancia que
o fator empregabilidade tem ocupado no dia- a- dia dos cidadaos.

As caracteristicas dos profissionais que as empresas, como um dos
nucleos de transformacgéao e desenvolvimento, buscam, encontram-se representadas
por profissionais versateis, flexiveis, praticos, geradores de solugdes, dinamicos,
competentes, ageis, lideres, enfim, pessoas que gerem transformacao e solucdes
inovadoras. Essa exigéncia existe buscando preencher os requisitos para que uma
empresa consiga também se firmar, ja que a concorréncia encontra-se em todos 0s
niveis, tanto de mercado de trabalho quanto de mercado empregador.

Sob a nova otica de mercado, o profissional deverad dominar a fundo
algum instrumento tecnoldgico, ter agao dinamica, de forma que sua atividade possa
ser exercida em qualquer lugar do mundo, geralmente vinculada ao setor de
servigos, e devera ter, simultaneamente, um profundo conhecimento sobre varios
assuntos, principalmente na sua area de atuacao.

Buscando dar subsidios para que o mundo continue se desenvolvendo e
trazendo melhorias em todos os niveis de nossas necessidades, a educagéo tem
sido posta como prioridade no cotidiano de educadores e educandos e tem sido alvo
de discussbes constantes na esfera governamental e familiar, os dois principais
responsaveis por formar cidadaos dignos e responsaveis por um futuro melhor.

As universidades e faculdades sdo um instrumento educacional
importantissimo para o desenvolvimento estrutural do espagco em que vivemos e
crescemos € a elas se deve toda a evolugdo que nés presenciamos nesse momento

da histéria. O papel destas instituicdes para a inclusdo no mercado de trabalho, foco
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em torno do qual s&o dirigidos nossos objetivos enquanto pessoas em constante
busca de crescimento e desenvolvimento sédo indiscutiveis, porém nos nossos dias o
nosso limite ndo pode se estabelecer neste ponto, visto que a necessidade de algar
voos maiores se torna cada dia mais evidente, provada a concorréncia cada vez
maior que existe na sociedade que busca um espaco no mercado de trabalho.

Tendo em vista a concorréncia, aliada a teoria das faculdades e
universidades, a pratica através dos estagios, sejam eles curriculares ou
extracurriculares, é imprescindivel, visto que outras competéncias e habilidades
serao formadas e através delas serdo transformados conhecimentos teéricos em
solugdes préticas e uteis. E isso faz indiscutivelmente diferenga na vida profissional
de uma pessoa, uma vez que essa comega a formar um olhar diferente sobre a sua
area de atuacado, ja que passa a fundir o conhecimento teérico ao pratico e
reconhecer a utilidade e como utilizar cada um deles.

Nem mesmo cursos pos-graduacao, mestrado e doutorado na atualidade
tem sido parametro restrito para o alcance do mais esperado futuro de sucesso, o
desenvolvimento de habilidades e competéncias tem sido o ponto de maior valor
buscado pelos empregadores, pois neste ponto residem as principais qualidades
importantes para o desenvolvimento da empresa.

Assim, conclui-se que os conhecimentos técnicos por si s6 ndo surtem o
efeito esperado, precisando-se para tal da associacdo ao conhecimento na pratica,
que nem sempre esta ligado diretamente a teoria, tendo porém a teoria sua fungéo
para a empresa que se utilizara dos conhecimentos do profissional para que sejam
aperfeicoados processos e sistemas de organizacdo segundo alguns preceitos
recomendados pela literatura.

O estagio universitario foi estudado como uma das formas de desenvolver
no individuo competéncias profissionais. Nesse sentido tem sido uma ferramenta
estratégica das empresas que acreditam ser possivel encontrar um bom perfil
profissional no contingente universitario que respondam as expectativas
empresariais. Por meio da pratica, € possivel promover uma formagao direcionada
ao perfil cultural da empresa.

Desta forma, a empresa Vale S.A, oferece oportunidade, adquire os
conhecimentos que os estagiarios obtiveram junto as Instituicbes de Ensino e

capacita-os, inserindo- os no perfil dos profissionais que a empresa necessita.
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Entdo, devido a relevancia que este assunto assume perante o
desenvolvimento da sociedade, remetendo ao valor que a educacgao/ aprendizado
tem diante do crescimento, esta pesquisa vem estudar a qualidade da relacédo
empresa e estagiario, objetivando verificar se esta havendo aplicacdo correta do
programa de estagio visando realmente o desenvolvimento dos profissionais, ja que
estes irdo muitas vezes, quando nao aproveitados para o quadro funcional da
empresa, ter que enfrentar a concorréncia do mercado e mostrar a competéncia
adquirida no seu contato com a profissdo em ambito pratico.

Indo de encontro ao tema do trabalho, esse estudo foi realizado na
empresa Vale S.A, empresa ideologicamente e estruturalmente bem organizada que
oferta muitas vagas a serem preenchidas por estagiarios. A decisdao por essa
empresa como fonte de pesquisa foi baseada na possibilidade de obtermos
resultados confidveis, ja que um grande numero de estagiarios poderia ser
entrevistado. E assim foi feito, foram disparados questionarios, onde buscamos
retirar informagdes que pudessem nos orientar sobre a importancia, aléem do que
consta nos papéis, dada pela empresa aos estagidrios em desenvolvimento
profissional.

Espera-se que este trabalho, juntamente com outras fontes na
literatura, venha a ser fonte de auxilio para que esta e outras empresas alcancem
melhorias nessa area, usando informacdes presentes aqui como objetivos a serem
alcancados e mudancas a serem executadas, pois o estagio € uma fonte de
construgcdo de conhecimento e deve ser executado em altissimo nivel de
responsabilidade por parte do estagiario e da empresa, pois um estagio bem
executado é considerado um ganho altissimo para a carreira do profissional, estando
este pronto para enfrentar desafios em seus futuros empregos e para estabelecer-se
e manter-se em seus empregos.

A seguir serdo apresentados alguns tépicos, que levardo ao
entendimento do objeto de estudo, a qualidade do programa de estagio Vale S.A.
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1.2 JUSTIFICATIVA

A Vale S.A — empresa de grande porte de mineragdo presente nos 5
continentes do mundo — necessita investir e aprimorar a formacdo dos futuros
profissionais através do seu programa de estagio.

O investimento em estagiarios para suprir necessidades de méo de obra
especializada de que a empresa necessita deve ser colocado como prioridade para
a empresa, tendo em vista que a empresa estara formando a base dos seus futuros
gestores, que serdo capazes de aperfeicoar o gerenciamento e produgcdo da
empresa.

Para aprimorar o programa de estagio ja aplicado pela empresa, torna-se
necessario um estudo aprofundado e entendimento do mesmo, buscando verificar
suas premissas e objetivos e se tais estdo sendo alcancados, concomitantemente a
avaliacao junto aos estagiarios da qualidade do programa e efetividade na pratica do
modelo apresentado.

O programa vem sendo utilizado de maneira adequada? O crescimento e
desenvolvimento do estagiario vém sendo trabalhado? Perguntas como estas devem
ser respondidas e por esse motivo esta pesquisa vem sendo desenvolvida.

Como profissional de recursos humanos, acredito que através deste
estudo, a empresa podera entender as necessidades dos seus futuros profissionais
e estara preparada para a tomada de decisdo de poder investir em sua base como

um futuro alicerce da empresa, melhorando assim seu gerenciamento e producgao.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Verificar se o Programa de Estagio esta sendo aplicado de forma correta

para o desenvolvimento dos estagiarios.

1.3.2 Objetivos Especificos

= Verificar a percepgdo dos estagiarios em relacdo ao seu crescimento
profissional.

» |dentificar as limitacées que o estagio apresenta para o desenvolvimento do
seu conhecimento teorico.

= Avaliar a correspondéncia do conhecimento te6rico a aplicacdo deste na
pratica.

*» Analisar a realidade do aproveitamento dos estagidrios para o quadro

funcional da empresa.
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2 GESTAO DE PESSOAS

Falar de gestdo de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de
inteligéncia, de vitalidade acao e proacdo. A gestao de pessoas € uma das areas
que mais tem sofrido mudancas e transformagdes nestes Udltimos anos
(CHIAVENATO, 2008).

A expressao Gestao de Pessoas veio a substituir o termo “Administragao
de Recursos Humanos”. Gestdo de Pessoas remete ao conceito comumente
utilizado nos tempos atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas
organizagbes. O argumento utilizado para a substituicAio da expressao
“‘Administracdo de Recursos Humanos” por “Gestdao de Pessoas” esta pautado no
sentido que pode ser dado a palavra “Recursos”, pois pode ser esta equiparada a
recursos materiais e recursos financeiros. Essa mudanca demonstra a importancia
cada vez maior que as organizagbes tém dispensado as pessoas, seres humanos
que tem principios, vontades e objetivos dentro das organizacoes.

Para Ribeiro (2006) menciona que a gestdo com pessoas é “algo tao
dificil e tao facil ao mesmo tempo”. Dificil pelas diferengas individuais e facil porque
as pessoas querem ser tratadas com justica.

De acordo com Goldstein (1993, p.8), Administracdo de Recursos
Humanos é a funcdo administrativa devotada a aquisicao, treinamento, avaliagcado e
remuneracao dos empregados. Todos os gerentes sdo, em certo sentindo, gerentes
de pessoas, porque todos eles estdo envolvidos em atividades como recrutamento,
entrevistas, selecédo e treinamento.

Para Henderson (1991, p.3), Administracdo de Recursos Humanos € o
conjunto de decisbes integradas sobre as relagées de emprego que influenciam a
eficacia dos funcionarios nas organizacgdes.

Chiavenato (2008, p.9) conceituam Gestdo de Pessoas como sendo o
conjunto integrado de atividades de especialistas e de gestores — como agregar,
aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas — no sentido de
proporcionar competéncias e competitividades a organizagao.

Franca (2007, p.115) relata que “a gestdo de pessoas tem sido cada vez

mais apontada como uma das funcbes chave para o desenvolvimento e a
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implementacdo de respostas estratégicas para as pressdes enfrentadas pelas
organizagoes”.

Sendo assim, usando como base as definicbes citadas por varios
estudiosos de recursos humanos, a Gestdo de Pessoas é uma base para criagao
das politicas sociais da empresa. Esta voltada ao principal fator que garante o
funcionamento de qualquer organizacao: as pessoas.

Toda instituicdo deve preocupar-se com as pessoas, seus colaboradores,
uma vez que qualquer organizacao é formada pelo trabalho e fornecimento de méo-
de-obra do colaborador. Logo, as organizacbes devem entender que 0s seus
colaboradores necessitam de cuidados, sendo um fator que tem reflexo direto no
bom funcionamento e lucro da empresa. Treinamentos, avaliagbes, bonificagdes,
politicas de cargos e salarios sé&o recursos que poderdo ser usados como
melhoramento motivacional e, assim, em pessoas, como um ponto chave para o

sucesso de qualquer organizagao.

2.1.1 O Contexto da Gestao de Pessoas

O contexto da gestao de pessoas é formado por pessoas e organizagoes.
As pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando dentro de organizacdes e
estas dependem delas para alcancar seus objetivos.

Por um lado, o trabalho ocupa tempo consideravel das vidas das pessoas
e exige esforcos destas, que dele dependem para alcangar suas necessidades e
sucesso pessoais, porém separar o trabalho da existéncia das pessoas € muito
dificil, diante da importancia e do impacto que o trabalho nelas provoca. Assim, as
pessoas dependem das organizacbes nas quais trabalham para atingir seus
objetivos pessoais e, por outro lado, as organizagbes também dependem
diretamente das pessoas para operar, produzir seus bens e servicos, atender seus
clientes, competir nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos.
Existe uma relacao duradoura simbiose entre pessoas e organizacoes.

O papel e a importancia das pessoas em uma organiza¢ao sao definidos
pelo modo pelo qual a relagdo com seus colaboradores é estabelecida. Varios sdo

os termos que sao utilizados para definir as pessoas que trabalham nas
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organizagdes. Elas sdo chamadas de funcionarios, empregados, pessoal,
trabalhadores, operarios, recursos humanos, colaboradores, associados, talento
humano, capital humano, capital intelectual, mensalistas, horistas, m&ao-de-obra
direta ou indireta, pessoal produtivo ou improdutivo. Sdo varias as formas de
nomenclaturas que sao definidas nas organizacdes, a forma que cada organizacao
trata as pessoas, ira definir a forma estratégica da gestao de pessoas e sinalizar
claramente qual o papel e o valor que a organizagao atribui as pessoas.

Assim, o contexto de Gestdo de Pessoas € representado pelas
organizacdes e pessoas. Entdo, sem organizacbes e sem pessoas nao haveria a
Gestao de Pessoas.

Pessoas e organizagdes possuem objetivos organizacionais e objetivos
pessoais (Figura 1).

il Obijetivos organizacionais i it Objetivos individuais L
» Sobrevivéncia e Melhores salarios
» Crescimento sustentado  Melhores beneficios
e Lucratividade  Estabilidade no emprego
° Produtividade ¢ Seguranca no trabalho
 Qualidade nos produtos/servicos » Qualidade de vida no trabalho
* Reducao de custos « Satisfagdo no trabalho
e Participagdo no mercado < —» .« Consideragéo e respeito
¢ Novos mercados » Oportunidades de crescimento
* Novos clientes » Liberdade para trabalhar
o Competitividade e Lideranca liberal
e Imagem no mercado » Orgulho da organizacao

Figura 1 - Os objetivos organizacionais e os objetivos individuais das pessoas. Fonte: Chiavenato
(2008)

Confirmando a sinergia necessaria entre organizacdo e objetivos
individuais das pessoas, muitos dos objetivos pessoais jamais poderiam ser
alcancados apenas por meio do esfor¢co pessoal isolado. Assim, conforme Idalberto
Chiavenato (2004, p.17-18) - “As organiza¢des surgem para aproveitar a sinergia

dos esforgos de varias pessoas que trabalham em conjunto”.
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De modo que as organizacbes classificam as pessoas como parceiras

das mesmas (Figura 2). Todo o processo produtivo somente se realiza com a

participagdo conjunta de diversos parceiros, cada qual contribuindo com algum

recurso. Logo, as organizag¢des estdo ampliando sua visédo e atuagéo estrategica.

Pessoas como recursos

Pessoas como parceiros

* Empregados isolados nos cargos
e Horario rigidamente estabelecido
* Preocupagao com normas e regras
* Subordinacao ao chefe
¢ Fidelidade a organizacao
‘ * Dependéncia da chefia
* Alienacéo a organizacéao
* Enfase na especializacéo
e Executoras de tarefas

» Enfase nas destrezas manuais

/

¢ Colaboradores agrupados em equipes

° Metas negociadas e compartilhadas

* Preocupacao com resultados
 Atendimento e satisfacdo do cliente

* Vinculagao a misséo e a visdo

¢ Interdependéncia com colegas e equipes
e Participacéo e comprometimento

* Enfase na ética e na responsabilidade

* Fornecedoras de atividade

* Enfase no conhecimento

e Mao-de-obra e Inteligéncia e talento

Figura 2 - As pessoas sao recursos ou parceiros da organizagao? Fonte: Chiavenato (2008)

Quando as empresas classificam seus colaboradores como parceiros,
criam um perfil que incita as pessoas a estarem dispostas a continuar investindo
seus recursos na medida em que obtém retornos e resultados satisfatérios da
organizagdo. A questdo basica € escolher entre tratar as pessoas como recursos
organizacionais ou como parceiras da organizacdo. Os colaboradores podem ser
tratados como recursos produtivos das organizacdées. Como recursos, eles séo
padronizados, uniformes, inertes e precisam ser administrados, o que envolve
planejamento, organizacdo, direcdo e controle de suas atividades, ja que sao
considerados sujeitos passivos da acdo organizacional. Dai a necessidade de
administrar os recursos humanos para obter o melhor rendimento possivel. Mas por
outro lado, na nova visdao organizacional e tendéncia das organizacOes atuais, as
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pessoas devem ser visualizadas como parceiras das organizacées. Como tais, elas
sdao fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias, e 0 mais
importante, aportem as organizagbes, ou seja, a inteligéncia que proporciona
decisdes racionais e que imprime significado e rumo aos objetivos globais. Nesse
sentido, as pessoas constituem o capital intelectual da organizagcédo, um capital que
bem aplicado podera gerar produtividade e fazer a empresa alcancar seus objetivos

desejados.

2.1.2 Aspectos fundamentais da Gestao de Pessoas

Chiavenato (2008, p10) divide os aspectos fundamentais da Gestdo de
Pessoas em cinco pontos fundamentais.

As pessoas como seres humanos. O autor entende que pessoas sao
dotadas de personalidade prépria e profundamente diferentes entre si, com uma
histéria pessoal particular e diferenciada, possuidoras de conhecimentos,
habilidades e competéncias indispensaveis para a adequada gestdo dos demais
recursos organizacionais. As pessoas sao tratadas como seres humanos, € nao
Ccomo recursos da organizagao.

As pessoas como ativadores de recursos organizacionais. O autor define
que as pessoas como elementos impulsionadores da organizacdo e capazes de
dota-la do talento indispensavel a sua constante renovacao e competitividade em um
mundo cheio de mudancgas e desafios. As pessoas como fonte de impulso préprio
que dinamiza a organizacao e nao como agentes passivos, inertes e estaticos.

As pessoas como parceiras da organizacao. O autor define que as
pessoas sao capazes de conduzir a organizacao a exceléncia e ao sucesso. Como
parceiros, as pessoas fazem investimento na organizacao, traduzidos em esforco,
dedicacao, responsabilidade, comprometimento, submissado a riscos, dentre outras
coisas, para o desenvolvimento da empresa. Gerando esses esforcos na expectativa
de colherem retornos desses investimentos por meio de salarios, incentivos
financeiros, crescimentos profissionais, satisfacdo, carreira, dentre outros fatores
que geram expectativa para realizacdo profissional e pessoal do individuo. Todo
investimento somente se justifica quando traz um retorno razoavel. Na medida em
que o retorno € bom e sustentavel, a tendéncia certamente serd a manutencao ou

aumento do investimento. Dai o carater de reciprocidade na interagdo entre pessoas
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e organizagdes. E também o carater de acdo e autonomia e nao mais de
passividade e inércia das pessoas. Pessoas como parceiros ativos da organizacao e
nNao meros sujeitos passivos dela.

As pessoas como talentos fornecedores de competéncias. O autor define
que as pessoas como elementos vivos e portadores de competéncias essenciais ao
sucesso organizacional. Qualquer organizagdo pode comprar maquinas ou
equipamentos, adquirir tecnologias para se equiparar aos concorrentes. Isso
dependendo do porte da empresa é relativamente facil, mas construir competéncias
similares aos concorrentes é extremamente dificil, leva tempo, maturacdo e
aprendizado.

As pessoas como capital humano da organizacédo. O autor define que as
pessoas sejam o capital principal ativo organizacional que agrega inteligéncia ao
negécio da organizacdo, ou seja, um capital que ndao se pode medir o valor
financeiro que agrega a organizagao. A inteligéncia do ser humano como uma forte
chave para o sucesso da organizagdo, para desenvolvimento e inteligéncia

organizacional.

2.1.3 Os Objetivos da Gestao de Pessoas

As pessoas constituem o principal ativo da organizagdo. Dai a
necessidade de tornar as organizagbes mais conscientes e atentas para seus
funcionarios. Seguindo os estudos sobre Gestdo de Pessoas, pode-se observar a
importancia que as empresas estdo colocando a gestdo de pessoas, as principais
empresas bem-sucedidas estdo percebendo que é fundamental e primordial para
crescer, prosperar e manter sua continuidade a capacidade de aperfeigoar o retorno
sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente, o dos empregados. E
quando a organizacado encontra-se voltada para as pessoas, a sua filosofia global e
sua cultura organizacional passam a refletir a crenca nas pessoas. A Gestao de
pessoas é uma fungdo que permite a colaboracao eficaz das pessoas. As pessoas
podem aumentar ou reduzir as forgas e fraquezas de uma organizagao, dependendo
da maneira que a gestao de pessoas ira tratar as pessoas das organizacdes, ou
seja, seus empregados. E o objetivo da gestdo de pessoas necessariamente para
serem alcancadas € necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos

basicos para a eficacia e sucesso da organizagao.
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Chiavenato (2008, p.12) definiu como objetivos da gestdo de pessoas em
oito objetivos:

Ajudar a organizagdo a alcangar seus objetivos

Proporcionar competitividade a organizagao

Proporcionar a organizacao pessoas bem treinadas e bem motivadas
Aumentar a auto atualizagéo e a satisfagao das pessoas no trabalho
Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho

Administrar e impulsionar a mudancga

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel

0o N OO o A WO N =

Construir a melhor empresa e a melhor equipe

Esses oitos objetivos vém de acordo com o estudo de gestao de pessoas
e as transformagdes que vem acontecendo na forma de gestao de pessoas global
nas organizagfes. Estas vém mudando o modo de observar e desenvolver seus
empregados, desde a forma de tratamento, desenvolvimento intelectual e da
organizagao das hierarquias nas empresas.

2.1.4 Os Processos de Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas consiste em varias atividades integrantes entre si no
sentindo de obter efeitos sinergéticos e multiplicadores tanto para organizagdo como
para as pessoas que trabalham. A gestao de pessoas refere-se a politicas e praticas
necessarias para administrar o trabalho das pessoas como agregar talentos a
organizacgao, integrar e orientar talentos, modelar o trabalho seja individual ou em
equipe de maneira a torna-lo motivador, recompensar os talentos pelo excelente
desempenho e pelos resultados alcangados, avaliar o desempenho humano e
melhora-lo, comunicar, transmitir conhecimentos, treinar, desenvolver talentos,
proporcionar excelentes condicdes de trabalhos, aumentar competividade dos
talentos, incentivar o desenvolvimento organizacional entre outros processos
envolvendo a gestao de pessoas.

Chiavenato (2008, p.15) definiu seis processos importantes que a gestao
de pessoas precisa desenvolver dentro da organizacdo, tais sao dinamicos e

objetivos para a integralizacao de organizacao e a uma 6tima gestao de pessoas na
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empresa. Os seis processos sdo processo de agregar pessoas, processos de aplicar
pessoas, processos de recompensar pessoas, processos de desenvolver pessoas,

processo de manter pessoas e processo de monitorar pessoas (Figura 3).

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
agregar aplicar recompensar | | desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
* Recrutamento | * Modelagem * Remuneragao | ¢ Treinamento « Higiene, e = Banco de
* Selecao do trabalho * Beneficios * Desenvolvimento| ~ seguranca dados
« Avaliagdo do. | * Incentivos » Aprendizagem | ° ((j)ua}gjade - Sistemas de
desempenho « Gestao do 9 Nica informagées
heciment seiglactes e erenciais
conhecimento empregados e o]
sindicatos

Figura 3 - Os seis processos de Gestao de Pessoas. Fonte: Chiavenato (2008)

Todos esses processos sdo intimamente relacionados entre si, de tal
maneira que se interpenetram e se influenciam reciprocamente. Cada processo
tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou mal utilizado. Dessa
forma o desafio da gestdo de pessoas das organizacbes precisam buscar 0
constante equilibrio dos seus processos, as organizagbes sao formadas por
pessoas, e a gestdo busca principalmente um modelo e uma forma de gestdo que
busque a melhoria dos seus empregados, seus parceiros, e a otimizacao e
maximizagao dos bens e servigos da organizagao.

2.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

O nosso objetivo de estudo sédo os universitarios, o presente trabalho vai
abordar o recrutamento e selegcdo no dmbito universitario, o conceito, os beneficios e

dificuldades do recrutamento universitario.
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2.2.1 Recrutamento

De acordo com Flippo (1961) o recrutamento € um processo de procurar
empregados, estimula-los e encoraja-los a se candidatar numa certa organizagao.
Essa definicdo mostra que a acdo do recrutamento nado se limita a identificar
candidatos potencias, mas se aprofunda na medida em que desencadeia dentro do
candidato as necessidades para determinado cargo em particular. Para encorajar os
candidatos o recrutamento precisa despertar no candidato, a necessidade de
trabalhar na empresa.

Para Halsey, George (1941) o recrutamento € um termo comumente
aplicado a descoberta e desenvolvimento de boas fontes de fornecimento dos
candidatos necessarios a organizacao, de modo a sempre haver um adequado
namero de propostas de trabalho para todas as vagas. Essa definigdo mostra que o
recrutamento € um meio de fomento do mercado de trabalho. Sua acao consiste em
estimular as fontes de modo a provisionar uma reserva sempre constante de
candidatos interessados na empresa.

Para Lodi, Joao (1978 p.18), 0 “recrutamento € a contribuicdo de cada
empresa para 0 processo basico de distribuicdo dos recursos humanos da
sociedade”. Essa definicdo mostra que um recrutamento correto podera dirigir a
mao-de-obra para a posicdo na empresa onde fara a melhor utilizacdo do seu
talento. Um recrutamento errado encorajara pessoas a se empregarem em lugares
onde se sentirdo frustradas e insatisfeitas contribuindo de maneira negativa para a
empresa.

Para Chiavenato, Idalberto (1997) o recrutamento é um conjunto de
técnicas e procedimento que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. E basicamente um sistema de
informacado, por meio do qual a organizacao divulga e oferece ao mercado de
recursos humanos as oportunidades de emprego que pretende preencher. Essa
definicho mais atual complementa as definicbes dos autores anteriores, o
recrutamento € um processo que precisa atrair os candidatos do mercado de
trabalho, capazes de ocupar a cargos e agregar valores a empresa. A empresa
precisa ter um sistema de informacao para divulgar e arquivar um banco de dados
para que a empresa possa se necessaria suprir uma vaga que seja necessaria para

a empresa.
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2.2.2 Selecao

A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite
que apenas algumas pessoas possam ingressar na organizagdo, aquelas que
apresentam caracteristicas desejadas pela organizagdo, ou seja, um passo apds o
recrutamento podemos dizer que a selecao é a pessoa certa no lugar certo. Em
termos amplos, selecdo busca dentro os varios candidatos recrutados, aqueles que
sdo mais adequados aos cargos existentes na organizacdo com as competéncias
necessarias para a organizagao (Figura 4).

Para Schein, Edgar (1957) selecdo é o processo pelo qual uma
organizagado escolhe de uma lista de candidatos a pessoa que melhor alcangca os
critérios de selegcéo para a posicao disponivel, considerando as atuais condi¢ées de
mercado.

Para Chiavenato, Idalberto (2008, p.114) a selecdo € um processo
decisorio baseado em dados confiaveis para agregar talentos e competéncias
capazes de contribuir no longo prazo para o sucesso da organizagao.

—>
Mercado L

—>> e

de | Recrutamento | Selecio | Organizacao
—>>
candidatos —»>
—>

Figura 4 - O recrutamento e selecdo como parte de agregar Pessoas. Fonte: Chiavenato (2008)
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2.2.3 Recrutamento Universitario

Atualmente em que a escassez de mao de obra qualificada vem se
demonstrando cada vez mais para as empresas, e a dificuldade de encontrar
profissionais capacitados com perfil e adaptabilidade para as empresas, ha uma
tendéncia das empresas procurarem nas instituicbes superiores ou técnicas, sejam
estagiarios ou profissionais sem experiéncias, mas com potencial. As empresas tem
voltado os olhos para essas escolas, pois veem as instituicbes como um bergo para
seus futuros gestores.

Porém algumas pesquisas realizadas e experiéncias vividas pelas
empresas demonstram algumas dificuldades na selecéo de universitarios.

Lodi, Joao (1978), apds pesquisas classificou 10 casos de dificuldades e
beneficios na selecao de universitarios. Sao eles:

Metades dos universitarios recrutados mudam de empregado no primeiro
ano de trabalho. Em sua pesquisa constatou que o universitario aparece como um
carreirista pouco interessado em realizar um trabalho com continuidade e apenas
preocupado com sua satisfacdao pessoal. Em alguns casos a empresa investiu
treinamento, tempos dos Gerentes, salario de experiéncia, Know-How. Treinados,
apds meio ano, deixa o trabalho a procura de melhor remuneracao ou diferentes
condic¢des de trabalho, deixando por terra todas as expectativas da empresa.

Os jovens querem experimentar diversos empregos antes de se assentar.
E natural que as pessoas antes dos 30 anos ndo tenham permanecido mais de dois
anos em cada empregado, numa busca de experiéncia variada. Os jovens
universitarios e recém-formados continuam encarando seus primeiros empregos
como um estagio breve ou como matérias que podem ser substituida por novas.

Os novos tém melhores oportunidades para mudar. O autor define que os
jovens sem experiéncia se constitui numa mao de obra atraente para os
empregadores que pretendem moldar os novos profissionais. O novo profissional
este menos cauteloso quanto aos riscos da mudanga de emprego, menos
acostumado com a seguranca do emprego e sempre menos identificado com a
empresa do que o antigo profissional.

Os jovens ndao sabem o que querem. Os jovens estagiarios e recém-
formados sai da universidade com uma formacgao geral sem poder ter verificado as

possibilidades de sucesso e realizacdo em cada carreira. A orientagdo ocupacional
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nao é efetiva nas instituicbes escolares superiores a escolha da ocupacdo vai
depender muito de elementos empiricos e de fatores fortuitos que vao aparecer na
experiéncia imediatista dos jovens. Os jovens, portanto ndo tem uma ideia clara do
que pode fazer. Essa indisponibilidade, indefinicdo, por consequéncia, esta
mutabilidade de ocupacéo deixa uma impressado de imaturidade e reduz a confianca
dos empregados nesse tipo de mao de obra.

Muitos dos cargos que aceitam sdo inadequados. Seja porque o cargo
implica em qualificagbes de outra especialidade que ndo a sua. Seja porque as
tarefas implicam em atividades rotineiras e inicialmente pouco satisfatérias para um
jovem acostumado com pesquisa e estudo. O cargo € oferecido ndao se tendo em
consideracdo um jovem que até agora apenas estudou, mas considerando um
profissional qualquer, maduro a vida industrial. Impactando assim a insatisfacdo do
jovem perante o cargo.

Tendem a se sentir perdidos nas grandes empresas. As grandes
empresas podem parecer um ajustamento despersonalizado de individuos, com
equipes pouco ou nada coesas, onde se perdeu o companheirismo dos dias de
universidade. A empresa é complexa, excessivamente departa mentalizada,
precisando recorrer a rotinas burocraticas impessoais. A falta de integracao
adequada, de acompanhamento e orientacdo, da coesao das equipes reduz e frustra
0s jovens universitarios e recém-formados.

Os antigos sentem ciime dos novos. O jovem entra contando com maior
atencao e com programas especiais, aprende logo e é encorajado pelo gerente. O
antigo funcionario pode considera-lo como um concorrente. De sentimentos nao
conscientizados de inseguranca e medo de perder o empregado, nasce uma
oposicao, inicialmente sarcastica e mais tarde sabotadora ao trabalho do novo
jovem, especialmente se os empregados ndao tem a formagdo do jovem e o
consideram como uma arma perigosa na concorréncia. O resultado final impacta
diretamente na formacéo do jovem e comportamento dentro da empresa.

Sao recrutados para fungdées que nao exigem graduacao superior. A
vaidade de certos chefes consiste em mostrar o alto nivel de capacidade técnica do
seu setor. Pelos simples luxo de ter gente formada pela universidade, alguns chefes
inflacionam seus departamentos com universitarios fazendo trabalho de auxiliares. E

esse problema leva a insatisfagdo e mudanga de emprego.
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Tem como chefes pessoas que ndao sabem trata-los. Os supervisores nao
treinados nos problemas dos jovens universitarios passam o papel de autoritario. Os
gestores dos jovens universitarios e recém-formados precisam de treinamento
especial para compreender e liderar seus novos subordinados.

O conformismo da organizagcédo repele os jovens. A necessidade de se
adaptar ao chefe, de aderir ao status de ser agradavel, de nao fugir da rotina pode
repelir o jovem idealista. As instituicbes formadoras ensinam o melhor método, a
inovagao, a busca de novas alternativas para as velhas questbes, aprendeu a criar,
a ndo conformar, a ser original e auténtico. Na empresa ele tera que adquirir novas
virtudes, tais como a humildade, a cooperacdo, a adaptacdo a chefes e colegas, e
especialmente respeito pelas rotinas constituidas, que ndo podem ser mudadas sem
um aumento de custo, risco e inseguranca.

Alguns problemas apontados chamam atengéo para a necessidade de um
trabalho desenhado de acordo com as possibilidades do jovem universitario. Mas a
maioria dos problemas citados leva a questdo da orientacdo profissional do
universitario e recém-formado nos primeiros anos de emprego. A empresa sé
resolvera problemas desta espécie com a presenca de um orientador que
acompanhe os novos empregados e estagiarios orientando-os em suas dificuldades

iniciais.

2.3 ESTAGIO

Ferreira (1999) denomina estagio como sendo aprendizado, tirocinio (de
qualquer profissional), etapa, fase.

Estagio vem do verbo “stare”, que no vocabulario latim significa esta de
pé. De “stare” veio, no latim medieval, o substantivo “stage”, que significa estagio
uma fase.

Amorim (1995) define o estagio como sendo:

Atividade que busca a aplicagdo pratica dos estudos
realizados no processo de formacdo académica e
profissional do aluno. Compde-se de agbes que
envolvem a aprendizagem social, profissional e cultural

numa participagédo e interagdo com o contexto ambiental
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que cerca o exercicio da profissdo escolhida (AMORIN,
1995, p.47).

Biachi, Alvarenga & Bianchi (2003, p.7) percebem o estagio como uma
fase de aprendizagem ao relatarem que “o estagio € um periodo de estudos praticos
para aprendizagem e experiéncia e envolve ainda supervisao, revisao, correcao e
exame cuidadoso”. Nesse aspecto os autores colocam que o estagio é visto como
uma atividade que pode agregar muitos beneficios profissionais para o estagiario na
sua formacao.

Entre varios autores percebe-se unanimidade na opinido de que dentre as
varias funcbes do estagio, as principais compdem-se em consolidar o processo de
aprendizagem do estagiario e ajuda-lo na formacao do seu perfil profissional.

Conforme os conceitos da lei N° 11.788/2008 (Anexo 1), que regulamenta
o estagio, o estagio faz parte do processo de formacado do académico, visa 0
aprendizado de competéncias proprias da atividade profissional e a contextualizacéo
curricular, portanto é fator de interesse curricular, e caracteriza-se como um
processo didatico pedagdgico. Sendo assim as instituicdes de ensino superior € que
dispdem das condi¢des e requisitos para a realizacdo dos estagios dos seus alunos,
bem como o0 processo de acompanhamento, supervisdo, avaliacdo e
regulamentagao.

No contexto entre teoria e pratica, Drucker (1992, p.67) relata que “[...] na
sociedade do conhecimento, 0 acesso as oportunidades para carreiras e para o
progresso profissional esta ficando limitado as pessoas com escolaridade superior,
qualificadas para trabalhar conhecimentos”.

Ja Meister (1999) aponta que a pratica € um fator que contribui para a
teoria e progresso do individuo. Dentro da perspectiva de aprendizagem ele
defende, conforme a quadro 1, que o “praticar” € o segundo fator relevante para a
aprendizagem (Figura 5).



32

Assistindo aula 5%

/ \ Lendo 10%

Usando recurso audiovisual 20%

Através de demonstragio 30%

\ Através da discussdo em grupo 50%

Praticando/Fazendo 75%

Ensinando outros 80%

Figura 5 - Piramide do Aprendizado. Fonte: adaptado de Meister (1999)

Desta forma, tem-se o estagio como uma ferramenta valiosa no que se
refere a formacao educacional e profissional do estudante, que as instituicbes de
ensino tém de langar mao como uma aliada a teoria. Por meio do estagio, o aluno é
capaz de por em pratica o que ele estuda na faculdade e muitas vezes também té-lo
como um auxiliar no entendimento das disciplinas teéricas.

Com o mercado de trabalho agressivo, onde cada vez mais se procura
um diferencial nas pessoas, o recém-formado que ja apresentar em seu curriculo
uma experiéncia pratica como um estagio, certamente terd um diferencial no
momento de uma oportunidade de contratagéo.

Existem dois tipos de estagio, o estagio curricular obrigatério e o estagio
curricular ndo obrigatério, o foco de estudo dessa pesquisa ndo € especifico para
nenhum dos dois estagios, tem como objetivo estudar o estagio como ferramenta de
crescimento profissional. Dessa forma, serdo abordados apenas resumidamente os

dois tipos de estagio.
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2.3.1 Estagio Curricular Obrigatério

O estagio curricular obrigatério € uma disciplina vinculada a grade
curricular de alguns cursos e geralmente € realizado nos ultimos periodos do curso,
por depender de uma fundamentacao teérica prévia. O ndo cumprimento dessa
disciplina implica no curso do estudante o impedimento do registro do diploma do
estudante.

Na Lei de N? 11.788/2008 (Anexo 1) que regulamenta o estagio no
paragrafo 2°, no art. 12 cita que “o estagio visa o aprendizado de competéncias
proprias da atividade profissional e a contextualizagao curricular, objetivando o
desenvolvimento do educando para a vida cidada e para o trabalho”.

Logo, deve haver um programa pré-estabelecido pela instituicdo de
ensino, onde o aluno deve ser orientado, supervisionado e avaliado por um
professor responsavel pela instituicdo, e também precisa haver um profissional
responsavel pela orientagdo, supervisdo e avaliagdo do estagiario na unidade
concedente.

Infelizmente, o que se percebe é que embora deva haver um supervisor
na instituicdo e na unidade concedente, na pratica na maioria dos casos, as
instituicbes nédo tem condi¢cées de acompanhar todos os alunos rigorosamente, e na
unidade concedente também segue no mesmo molde, a empresa nao disponibiliza
uma pessoa especializada e com treinamento para que possa acompanhar e
orientar o estagiario para o seu desenvolvimento e crescimento profissional.

Deve se ressaltar que o papel do estagio curricular obrigatério € de cunho
pedagdgico, logo os supervisores precisam ter um papel de educador, ensinando e
orientando as atividades do estagiario, e como foi citado na lei n°11.788/2008
(Anexo 1), o supervisor tem um papel também social para com os estagiarios,
educando para a vida social.

No estagio curricular obrigatério, a maioria das instituicbes de ensino
superior exige um relatério de estagio. A partir desse momento de desenvolvimento
do relatério que o aluno ira se deparar com alguns questionamentos que o0 mesmo
enfrentou dentro da unidade concedente do estagio, que o fara refletir sobre o
trabalho executado com a teoria e pratica desenvolvida dentro do estagio.

Bianchi, Alvarenga & Bianchi (2003) define que um projeto de estagio

deve conter: delimitacdo da area, delimitacdo do tema, problema, objetivos,



34

justificativa, revisdo bibliografica e metodologia. Roesch (1999) adiciona a esses
itens a escolha da empresa a qual se realizara o estagio.

O estudante precisa escolher uma organizacao para realizar o estagio, e
assim poder fazer o relatério de estagio, que ndo € uma tarefa muito facil, tendo em
vista que muitas organizagées possuem certas restricdes, se preocupam com as
informacdes que o estagiario ird usar, se sdo ou nao sigilosas e também se
preocupam com o tempo que o estagiario ira tirar de outros empregados realizando
pesquisas.

Muitos estudantes utilizam o ambiente em que trabalham para a
realizacdo do estagio. Tomando as devidas exigéncias para a realizacado do estagio.

Roesch (1999) relata que essa alternativa pode ter vantagens e desvantagens.

Entre vantagens, destacamos a familiaridade com o
ambienta e a possiblidade de realizar um trabalho que
aumente a visibilidade do aluno como profissional junto
aos seus superiores. As principais desvantagens seriam
primeiro quanto a um possivel viés do aluno por estar
acostumado com o ambiente — de fato, muitas vezes um
observador de fora vé os problemas do com mais
clareza. Outra desvantagem diz respeito a uma possivel
resisténcia por parte de colegas e superiores, que
podem a vir sentir-se intimidados a fornecer informacoes,
especialmente por ndo terem certeza quanto a seu uso
(ROESCH, 1999, p. 37-38).

Por ser uma disciplina obrigatéria para obtencdo do titulo do curso,
durante a realizacdo do estagio obrigatério curricular, muitas vezes o aluno se
coloca a disposi¢cdo da organizacao para realizar atividades que ndo sdo da sua
area e que nao agregara ao seu estudo e curriculo. Também, por se sentir na
obrigacdo, muitas vezes ndo cumpre a carga horaria pré-estabelecida pela Lei de N°
11.788/2008 (Anexo 1) em que no capitulo IV art. 10 N° Il estabelece que “6 (seis)
horas diarias e 30 (itrinta) horas semanais, no caso de estudantes do ensino
superior, da educacao profissional de nivel médio e do ensino médio regular. *,
tornando assim o estagio curricular obrigatério uma mao-de-obra barata que a
organizacgao ira utilizar para nao ter obrigacdes trabalhistas, visto que o estagiario

nao possui vinculo empregaticio.
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O estagio curricular obrigatério ndo deve ser visto apenas como
cumprimento da carga horaria prevista, e sim como uma experiéncia profissional a
ser cumprida, essencial para o complemento da educagéo superior. Também deve
ser encarado como porta de entrada para o mercado de trabalho, como
oportunidade dentro da organizagdo que cada estagiario executa. As atitudes e

experiéncias do aluno ira definir sua formagéo.

2.3.2 Estagio Curricular Nao Obrigatorio

Este tipo de estagio € realizado por livre escolha do estudante e nao
consta na grade curricular do curso, porém pode ser utilizado como horas
complementares ou extracurriculares. Atende ao interesse do aluno em iniciar sua
carreira profissional antecipando sua aproximacao com a futura area de atuacao,
mas nao substitui a realizagdo do estagio curricular obrigatério.

Assim como o estagio curricular obrigatério, o aluno também ird
desenvolver atividades dentro da sua area de formacgao. O estagio curricular nao
obrigatério também é regulamentado pela lei de N° 11.788/2008 (Anexo 1), sendo
muito similar aos moldes de concessao do estagio curricular obrigatério, a instituicao
de ensino deve verificar e autorizar as atividades propostas de acordo com um termo
e um plano de estagio cabe verificar se o aluno tem capacidade de exercer as
atividades propostas. Nesse estagio ndo ha um programa pré-estabelecido, mas
devem obedecer ao limite que nao pode ultrapassar os dois anos. Cabe a instituicao
de ensino fiscalizar e orientar o aluno nas atividades que 0 mesmo ira desenvolver
na organizacao.

Algumas instituicbes possuem um setor responsavel apenas pelo estagio
curricular ndo obrigatério, sendo responsavel pela assinatura, acompanhamento e
controle dos termos de compromisso de estagio, raramente é feito um controle
rigoroso sobres os seus alunos, deixando assim o aluno sem o suporte e orientacao
no estagio curricular nao obrigatorio.

Na Vale S.A, a grande maioria dos estagios € nessa modalidade (ndo
obrigatério), por se tratar de estudantes que estdo em sua maioria interessados em
conhecer o ambiente coorporativo e assim ser inserido ao ambiente de trabalho o
mais cedo possivel. Porém ndo € o unico tipo, existem estagiarios também que

estado realizando o seu estagio obrigatdrio na Vale S.A.
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Muitos estudantes buscam o estagio curricular nao obrigatério nao
apenas como forma de ingressar no mercado de trabalho, mas também como forma
de subsisténcia, ja que na grande maioria dos estagios nao obrigatérios é oferecida
uma remuneracao mensal chamada de bolsa-auxilio.

Para Bertelli (2003), presidente do CIEE (Centro de Integragdo Empresa-
Escola) que atua ha mais de quatro décadas na area de estagio, os fatores que
determinam a qualidade do estagio, obrigatorio ou n&o vao além do valor da bolsa-
auxilio e da carga-horaria, contemplam a existéncia de um plano de estagio, ou seja,
um instrumento técnico contendo o planejamento de atividades que o estagiario ira
realizar, atendendo os aspectos formativos envolvidos (curriculo do curso) e a
realidade do campo de estagio. Também a existéncia de um responsavel pela
orientagéo técnica e atitudinal do estagiario isto €, um supervisor de estagio. Aquele
que participa do processo formativo do estagiario a partir da convivéncia operativa
no campo de estagio. Outros fatores sdo: a possibilidade de rodizio dentro das
diferentes areas da empresa, quando compativeis com o curso, de interesse do
estagiario e da empresa; a existéncia de parametros para que o estagiario possa
estabelecer a diferenca entre a execucado correta e a execucao incorreta das
atividades; a existéncia de “feedback® a respeito do desempenho e do
aprimoramento (acompanhamento e avaliacdo).

Acrescentaria as condi¢des citadas acima como uma forma de tornar o
estagio o melhor possivel, participacées em treinamentos e reunides dentro das
organizagdes. Porém essas condicdes estabelecidas pelo o presidente do CIEE nao
sao muito faceis de serem seguidas dentro das organizacdes. Se a empresas
observassem o estagiario como um potencial futuro profissional, trinar-lhe-iam desde
cedo para aprender cada vez mais dentro da organizagdo, porém o dia-a-dia de
trabalho nas empresas € muito agitado e elas, em sua maioria, ndo tém condicdes
de ceder um funcionario que esteja sempre disponivel para ensinar o estagiario. O
rodizio é outro fator que normalmente é dificil ser executado, quando o estagiario
aprende a executar um processo, normalmente a empresa ja o torna responsavel
pelo processo, sendo assim, nao da oportunidade para o estagiario entender todos
os processos dentro da empresa. E quanto ao “feedback’, € mais um fator de
acompanhamento e avaliagao que as empresas deveriam tornar cotidiano.

Embora existam varias controvérsias envolvendo os dois tipos de estagio,

ele € sempre pedagogicamente (til e necessario para o desenvolvimento do
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profissional. Deve sempre se constituir como parte integrante do processo de
aprendizagem. Todo profissional com curso superior deve conter em seu curriculo o

treinamento tedrico e pratico da sua profissdo.

2.4 APRENDIZAGEM, TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Este capitulo traz aspectos da aprendizagem, treinamento e
desenvolvimento com foco ao estudo dos estagiarios. Pois falar de aprendizagem,
treinamento e desenvolvimento de forma direta, o treinamento e desenvolvimento é
como uma acdo intencional de fornecer meios para que possa possibilitar o

processo de aprendizagem.

2.4.1 O Processo de Aprendizagem

Para Campos (2005, p.13) o homem €& o animal que possui maior
capacidade para aprender, pois € 0 Unico ser vivo que possui uma infancia mais
longa. Para a autora, “quanto maior o periodo da infancia na vida animal (racional ou
irracional) maior é a capacidade do mesmo para aprender e a importancia da
aprendizagem na vida do organismo, a medida que decrescem os comportamentos
inatos/instintivos”.

Para Claxton (2005) o homem ja nasce aprendiz, o fato do ser humano
estar vivo € um constante aprendizado, a aprendizagem faz parte da natureza
humana, ou seja, ndo possui um local especifico e um periodo cronolégico. E uma
caracteristica humana.

Piaget (1967) considera que o meio em que o individuo esta inserido
reflete em seu processo de aprendizagem, e divide o seu conceito em duas partes:
O desenvolvimento e a aprendizagem. O primeiro esta ligado aos mecanismos
gerais de acdo e pensamento, correspondendo a inteligéncia do individuo; o
segundo ao individuo possuir habilidades e a memorizacao das informacdes. Sendo
que a aprendizagem e o pensamento estdo interligados, com o pensamento
aprende-se, e aprende-se pensando.

Diante do exposto, percebe-se que a necessidade ou o interesse de
aprender leva o homem a melhorias, seja nas suas atividades ou no seu

desenvolvimento intelectual; leva o homem a aprender com o0 mundo que o cerca,
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tendo em vista que cada pessoa possui um potencial de aprendizagem com o0 seu
ambiente; permite adaptar-se ao mundo que o cerca, facilitando assim atividades a
serem desenvolvidas, procurando a busca por repostas e melhorias. O homem
precisa aprender para se desenvolver, o aprendizado é constante e ha situagbes
novas em que a vivéncia e a experiéncia no decorrer do tempo irdo determina-lo. O
homem estd em constante aprendizado. Os estagiarios devem entender que o
momento de estagio dentro de uma organizagdo, o mundo dele se transformar em
um aprendizado organizacional, em que ele deve adquirir e desenvolver técnicas de
aprendizagem e utilizar as formas que a organizagdo fornece para o

desenvolvimento técnico do estagiario.

2.4.2 Teorias de Aprendizagem

Os desenvolvimentos de correntes de pensamento em
psicologia mais ou menos sistematicos ofereciam um
instrumento para a cristalizacdo de seu pensamento.
Cada uma dessas correntes de pensamento explicita ou
implicitamente, uma teoria da aprendizagem. Por outro
lado cada teérico da aprendizagem tinha implicito, um

conjunto de préticas escolares (BIGGE, 1977. p.4).

Bigge (1977) define que as praticas de ensino de cada educador
dependem da forma ou teoria que o educador aplica a aprendizagem. Portanto, uma
teoria de aprendizagem pode servir como um instrumento de andlise e ser utilizada
para avaliar a qualidade de uma determinada situacdo em sala de aula. Qualquer
acdo humana com um objetivo de educacao possui uma teoria de aprendizagem,
mesmo que o educador ndo seja capaz de descrever a teoria que usa.

Assim, iremos usar algumas teorias de aprendizagem aplicadas a
educacao dos estagiarios, sejam elas por professores supervisores de estagio ou
por meio de atividades que os alunos realizam.
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2.4.2.1 Andragogia

O estagio se caracteriza por abranger em sua maioria um publico adulto,
levando em consideragdo conforme citado anteriormente no capitulo sobre os
estagiarios, que em sua grande maioria 0s estagiarios ja se encontram nos ultimos
periodos, portanto se encontram na sua fase adulta. Nessa fase o aprendiz que sao
0s estagiarios necessita de uma aprendizagem diferenciada visto que possui
caracteristicas préprias de aprendizado.

A andragogia (do grego andros-homem psicologicamente maduro,
agogus-conduzir) veio para diferenciar da pedagogia (do grego paid-criancga,
agogus-conduzir), ou seja, a andragogia veio para estudar o processo de
aprendizagem do adulto, pessoa psicologicamente madura, e assim diferenciar do
processo da pedagogia que estuda o processo de aprendizagem para criangas.

Para ilustrar melhor a diferenciacdo entre pedagogia e andragogia,
Pontes (2007) trazem em seu artigo sobre estagio curricular um quadro de autoria
de Robinson (1992), o qual estabelece as diferencas basicas (Quadro 1).

CARACTERISTICAS DA

APRENDIZAGEM

PEDAGOGIA

ANDRAGOGIA

Relagao professor/aluno

O professor é o centro das
acbes, decide o que ensinar
como ensinar e avalia a

aprendizagem.

A aprendizagem adquire uma
caracteristica mais centrada no
aluno, na independéncia e na

autogestao da aprendizagem.

Razdes da aprendizagem

Devem aprender o que a
sociedade espera que saibam.

Curriculo padronizado

Aprendem o que realmente

precisam  saber. Aplicacao

pratica na vida diaria

Experiéncia do aluno

0] ensino é didatico,
padronizado e a experiéncia do

aluno tem pouco valor.

A experiéncia € rica fonte de
aprendizagem, através da
discussdo e solucdo de

problemas em grupo.

Orientagcao da aprendizagem

Aprendizagem por assunto ou

matéria

Aprendizagem baseada em

problemas, exigindo ampla
gama de conhecimentos para

chegar a solugéo.

Quadro 1 - Diferencas basicas ente Pedagogia e Andragogia. Fonte: adaptado, Robinson apud

Pontes (2007)
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Verificando o quadro, percebe-se que enquanto na pedagogia é a figura
do professor que é levada em consideracdo no processo de aprendizagem, o
professor que dita como serdo tomadas as a¢des, na andragogia o aluno entra como
um papel fundamental no processo de aprendizagem e o adulto € o foco principal,
evidenciando que este possui experiéncias de vida e que o ensino-aprendizagem
deve estar voltado a realidade do adulto, com todas as caracteristicas que o0 meio
em que este se encontra. Levam-se em consideragdo que o estagiario é adulto e
que em cada instituicdo devem ser expostas teorias que este possa discutir e
vivenciar.

Oliveira (1999), mestre em andragogia elaborou quatorze principios que
descrevem a esséncia da andragogia e fornece um referencial objetivo para

processo de aprendizagem do cunho educacional (Quadro 2).

N¢ | PRINCIPIOS

1| O adulto é dotado de consciéncia critica e consciéncia ingénua. Sua postura proativa ou reativa

tem direta relagao com seu tipo de consciéncia predominante.

2 | Compartilhar experiéncias é fundamental para o adulto, tanto para reforgcar suas crengas, como
para influenciar as atitudes dos outros.

3 | A relagao educacional do adulto é baseada na interagao entre facilitador e aprendiz, em que
ambos aprendem entre si, num clima de liberdade e pré-agéo.

4 | A negociagdo com o adulto sobre seu interesse em participar de uma atividade de aprendizagem
€ chave para sua motivagéo.

5| O centro das atividades educacionais de adulto é na aprendizagem e jamais no ensino.

6 | O adulto é o agente de sua aprendizagem e por isso € ele quem deve decidir sobre o que

aprender.

7 | Aprender significa adquirir. Conhecimento - Habilidade - Atitude: O processo de aprendizagem

implica aquisigao incondicional e total desses trés elementos

8| O processo de aprendizagem do adulto se desenvolve na seguinte ordem. Sensibilizacao
(motivacao) - Pesquisa (estudo) - Discussao (esclarecimento) - Experimentagao (pratica) -

Concluséao (convergéncias) - Compartilhamento (sedimentacao).

9 | A motivagéo do adulto para a aprendizagem esta diretamente relacionada as chances que ele
tem de partilhar sua histéria de vida. Portanto, o ambienta para cada individuo falar de suas

experiéncias, ideias, opinides, compreenséo e conclusoes.

10
O diélogo é a esséncia do relacionamento educacional entre adultos. Portanto, os aprendizes

adultos devem ser estimulados a desenvolverem sua habilidade tanto de falar, quanto de ouvir.

11 | O adulto é responsavel pelo processo de comunicagao, quer seja ele o emissor ou o receptor da
mensagem. Por isso, conversa, quando alguém nao entende algum aspecto exposto, ele deve

tomar a iniciativa para o esclarecimento.
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12 | A préaxis educacional do adulto é baseada na reflexao e na agcao, consequentemente, 0s
assuntos devem ser discutidos e vivenciados, para que ndo se caia no erro do aprendiz tornar-
se verbalista - que sabe refletir, mas ndo é capaz de colocar em pratica; ou ativista - que se

apressa a executar, sem antes refletir nos pros e contras.

13 | A experiéncia é o livro do aprendiz adulto.

14 | O professor tradicional prejudica o desenvolvimento do adulto, pois o coloca num plano inferior
de dependéncia, refor¢gando, com isso, seu indesejavel comportamento reativo préprio da fase

infantil.

Quadro 2 - Principios da Andragogia. Fonte: adaptado, Oliveira (1999)

A partir do que foi relatado sobre a andragogia, pode-se analisar que o
processo de aprendizagem na andragogia estd diretamente ligado ao processo do
estagio, uma vez que esta considera o estagiario um aprendiz diante das
experiéncias que este adquire na sua aprendizagem tanto na fase teérica, quando
esta na faculdade aprendendo com os professores, trocando experiéncias vividas
por ambos, quanto quando o estagiario encontra-se na fase pratica, dentro do
estagio em uma organizacdo, em que o processo de aprendizagem se submete ao
seu orientador, sendo mantida a troca de informagdo em busca de conhecimento,

tornando-se, assim, real, a aprendizagem.

2.4.2.2 Aprendizagem Situada

Na aprendizagem situada, pessoas formam conceitos a partir das
experiéncias que possuem, ou seja, das atividades que executam, e a medida que
as pessoas vao se relacionando, e utilizando conceitos, constroem seu
entendimento, tendo assim uma interagéo, portanto, um componente do aprendizado

situado (Figura 6).
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APRENDIZAGEM TRADICIONAL ] APRENDIZAGEM SITUADA
e Fora do local de trabaiho +« Nolocal de trabalho;
» Separads do trabalho, 1. € ndono e Integrada ao trabatho;
momento em que se necessita de e  Sobre demanda, no momento necesséario;
conhecimento. + Pode ser feita a distancia;
« Formagdo em grupo « Formacdo individualizada e flexivel, em que cada um
aprende a seu proprio ritmo.

* Aprendizagem passiva, geralmente Aprendizagem muito interativa e visual, considerada
considerada pouco eficaz (devido zo como mais eficaz.
esquecimento).

* Pouco informatizada. Amplamente suportada pela informatica:

bordagem n&o linear
Hyperlinks nos documentos digitais;
Estrutura ndo linear nos documentos de papel.

* Abordagem linear.

+ Ambiente informatizado de educacao,
+ Formagdo assistida por computador;
¢  Simulador;

« Sistemas de apoio & tarefa;

* Interfaces multimidia;

« \ia web:

Al

.

.

Figura 6 - Modelo de Aprendizagem Situada. Fonte: Vanzin (2005)

Analisando o quadro, o aprendizado ocorre e pode ser ampliado
considerando a participacdo da pessoa em atividades situadas, para isso se faz
necessario que o estagiario aprendiz, por meio de atividades praticas, esteja inserido
no local de trabalho, vivenciado situagfes reais, e em contato com profissionais no
local de trabalho. As principais fontes de aprendizado encontram-se na area, no
local de trabalho, portanto, apenas a sala de aula nao é suficiente para o aluno obter
o aprendizado completo. No ambiente de trabalho, o estagiario podera aplicar
também a teoria aprendida na sala de aula, fundindo ao aprendizado situado no
local de trabalho.

O estagio, base deste trabalho, € uma ferramenta de aprendizagem
situada, pois a realizagdo de estdgio nas empresas caracteriza a aprendizagem no
local de trabalho e o aluno pode vivenciar experiéncias as quais contribuirdo para

seu aprendizado e conhecimento.
2.4.3 Treinamento e Desenvolvimento (T&D)
Octavio (1994, p.141), em sua definigdo citou que “treinamento é a

educacao que visa adaptar o homem a determinada atuacdo sistematica

(profissional ou n&o). Da mesma forma, desenvolvimento seria e educagao que visa
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ampliar e aperfeicoar o homem para seu crescimento, em determinada carreira ou
em sua evolugao pessoal”.

Na definicdo de Octavio (1994) podemos perceber que o T&D vem como
um processo que forga a aprendizagem € uma ferramenta que pode ser usada para
dar adaptar o homem a uma qualificacédo, no caso do estudo para estagiarios, o T&D
vem para desenvolver potenciais e qualifica-los em um processo ou sistema,
respeitando a formacéo e area técnica de cada pessoa.

O centro do processo de T&D é o homem, ele se torna o objetivo de
desenvolvimento, porém nao é deixado de dar a importancia aos objetivos das
organizagdes, em que busca também o seu desenvolvimento e melhoramento de
processos, desenvolvendo assim o aprendizado dos seus colaboradores.

Octavio (1994), em sua abordagem elabora uma forma que considera o
treinamento um processo educacional aplicado de maneira sistematica e
organizado, por meio do qual as pessoas aprendem ou adquirem conhecimentos
especificos, adquirem habilidade em funcdo de objetivos definidos e modificam
atitudes diante das relagdes entre pessoas ou de aspectos de tarefa, organizagéo ou
ambiente.

Idalberto, Chiavenato (1980), mostra que o processo de treinamento
assemelha-se a um modelo de sistema aberto com uma série de procedimentos e

formas para conseguir a aprendizagem de habilidades, conceitos e atitudes.

ENTRADAS (INPUTS) Como treinandos, recursos organizacionais, objetivos etc.
PROCESSAMENTO OU Como processos de ensino aprendizagem, programas de treinamento
OPERACAO etc.

Como conhecimentos, habilidades, atitudes, eficacia organizacional
SAIDA (OUTPUTS) etc.
RETROCAO (FEEDBACK) Como avaliagdo dos procedimentos e resultados do treinamento.

Quadro 3 - Sistema aberto de treinamento. Fonte: Adaptado de Chiavenato (1980)

Octavio (1994) ao adotar o treinamento de forma sisteméatica, define que
precisam ser executadas quatro etapas, todas igualmente importantes: diagnéstico,
planejamento, execucao e avaliagdo.

A fase de diagnéstico é a que permite definir com clareza o problema a

ser tratado, a necessidade a ser satisfeita, o objetivo a ser atingido por meio do
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treinamento. Essa fase permite que possa ser analisado o objetivo com clareza
evitando assim um treinamento apenas para cumprir uma cota ou um treinamento
que nao ir4 agregar aprendizagem na area especifica do estagiario.

A fase de planejamento e programacdo permite esclarecer e
operacionalizar os objetivos e tomar as decisdes estratégicas sobre: em que treinar,
em quem treinar, como treinar, onde treinar e como avaliar o processo.

A execugéao é a implementagdo do que foi programado, € o treinamento
propriamente.

A fase de avaliagao constitui o Ultimo passo no processo de treinamento,
€ o momento que se verifica se os objetivos finais foram alcancadas, a
aprendizagem, e quais as a¢des a serem implementadas.

As organizacdes podem aplicar as etapas do sistema de treinamento para
os estagiarios visando a aprendizagem, preparando os aprendizes para o futuro na
organizagao, visualizando e mapeando futuros gestores e, assim, investindo em
treinamento e desenvolvimento para os estagiarios.

Esse trabalho cujo pressuposto é os estagiarios as organizagdes podem
aplicar as etapas do sistema de treinamento para os estagiarios visando a
aprendizagem, preparando os aprendizes para o futuro na organizacao, visualizando
e mapeando futuros gestores e investindo em treinamento e desenvolvimento para

0s estagiarios.

2.4.4 Meios de Levantamento de Necessidades de Treinamento

A pesquisa das necessidades de treinamento deve ser continua e
permanente, pois precisam fornecer dados para permitir claramente os
planejamentos, os objetivos da acao de treinamento.

Detectado um problema, cuja solugdo podera ser o treinamento, deve-se
planejar a pesquisa buscando suas possiveis causas.

Octavio (1994) relata que existem varias formas de proceder com o
levantamento de necessidades de treinamento, e que cada realidade pode ser
diferente, ndo existindo assim uma definicdo adequada para cada caso. E para cada
caso utilizado é recomendavel que se fagca uma comparagdo de vantagens e

desvantagens, ou seja, uma analise swot.
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Pode-se concluir que o treinamento € um processo educacional que visa
gerar mudancas de comportamento, com a transmissdao de conhecimento,
desenvolvimento de habilidades e mudancas de atitudes. Envolve algumas etapas
como: levantamento de necessidades, definicio de objetivos, planejamento,
implementacéo e avaliacdo de resultados. E importante que ao fazer o levantamento
de necessidades sejam considerados os aspectos individuais, os aspecto das
fungcbes e o0s aspectos organizacionais para que sempre possa levar ao
desenvolvimento. No ambito do estagiario as organiza¢cdes podem realizar o
treinamento e desenvolvimento dentro do programa de estagio do aluno, criando
assim ferramentas para a motivacdo do estagiario tanto no pessoal quanto o
profissional. A empresa deve se preocupar com 0s interesses organizacionais € 0s

interesses pessoais de cada individuo.
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3 METODOLOGIA

Este trabalho é um estudo de caso acerca do estagiario da empresa Vale
S.A, classifica-se a pesquisa tomando como sustentacao a sistematica de Vergara
(2003), que classifica em dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto ao fim é de cunho descritivo, pois procura objetivar e analisar a
contribuicdo do estagio para o processo de desenvolvimento do estagiario.

Sobre a pesquisa descritiva, Cervo & Bervian (1996) relatam que
observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendémenos (varidveis) sem
manipula-los. Para o autor, busca-se também identificar a frequéncia com que o
fenbmeno acontece e sua ligagdo com outros fenémenos.

No que se refere aos meios este estudo insere-se no tipo bibliografico e
estudo de caso.

Bibliografico porque se pesquisou em material escrito como os livros,
revista e meios eletrbnicos. Para Gil (2002, p.44) esse tipo de pesquisa é
desenvolvida com material ja4 elaborado, constituido principalmente de livros e
artigos cientificos.

Para (YIN, 2005), estudo de caso contribui muito para a compreensao que
se tem dos fendbmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos. A
necessidade de realiza-lo surge do desejo de compreender fenbmenos sociais
complexos. Trata-se de uma estratégia de pesquisa adequada a investigagdao de um
fenbmeno contemporaneo, dentro de um contexto real, em que os limites entre
fenébmeno e o contetdo ndo sao claramente definidos.

No que se refere a natureza desta pesquisa, ela se caracteriza como
qualitativa, pois permite respostas mais pessoais sobre o0 assunto estudado e pela
possibilidade de intepretacdes tedrico-filoséfica do que foi respondido.

“A pesquisa qualitativa se ocupa da investigacdo de eventos qualitativos,
mas com referenciais tedricos menos restritivos e com maior oportunidade de
manifestagcéo para a subjetividade do pesquisador” (PEREIRA, 2004, p. 21-22).

Considerou-se como universo da pesquisa o conjunto de estagiarios da
Vale S.A que estiveram efetivos no més de junho de 2013. Esse numero foi
fornecido pela Vale S.A.
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Quanto ao instrumento da pesquisa foi utilizada a coleta de dados que
segundo Lakatos & Marconi (1987) relata que o processo de elaboragcdo de um
questionario é longo e complexo, exige cuidado na selecdo das questdes, levando
em consideracao a sua importancia, isto é, se oferece condi¢goes para obtencao de
informacgdes validas. O questionario escolhido deve estar de acordo com o objetivo
geral e especifico.

Nesta pesquisa, os dados coletados por meio do questionario foi aplicado
(Apéndice 1) em um periodo de 7 dias no més de junho de 2013, por meio de um
questionario eletrbnico, os estagiarios foram analisados com auxilio de planilhas e
graficos eletrénicos. Isso permitiu uma melhor visualizagdo dos dados em relagao as
teorias estudadas.

Para facilitar a analise e resumir, de modo compreensivo, os resultados
obtidos na pesquisa realizada na Vale S.A, foram utilizados as informacbées mais
relevantes e as médias aritméticas nas tabelas e gréaficos. Apresentando uma
interpretacéo sobre os resultados.

Para Stevenson (1991), a média aritmética é utilizada em virtude de esta
ser uma medida central, que tende a tipicar ou a representar melhor um conjunto de

nameros, ou seja, representa o centro de um conjunto de dados.
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4 CARACTERIZACAO DA EMPRESA
4.1 VALE S.A: HISTORIA E SISTEMA

A Vale S.A foi criada em 1° de Junho de 1942, e hoje € a maior empresa
privada da América Latina. Fundada por meio do Decreto-lei n.? 4.352, iniciou suas
atividades como uma empresa publica, porém tornou-se privada em 1997.

Com sede no Brasil e atuando em 38 paises, a Vale é a segunda maior
mineradora do mundo (Figura 7). A Vale S.A emprega hoje mais de 126 mil pessoas,
entre profissionais préprios e terceirizados.

A Dimensao da Vale

A presenga da Vale no Brasil @ no mundo
E tambéem nos cinco continentes, veja alguns paises:

= Canada

= ELA

= Argentina

* Inglaterra

= Franca

= Africa do Sul
= Coréiado Sul
= lapao

= China

= Australia

eI S

Figura 7 - Vale S.A no Mundo. Fonte: Vale S.A, 2013

A Vale S.A tem como missdo: transformar recursos naturais em
prosperidade e desenvolvimento. Tem como visdo: ser a empresa de recursos
naturais n® 1 em criagdo de valor de longo prazo, com exceléncia, paixao pelas
pessoas e pelo planeta. Tem como valores: a vida em primeiro lugar, valorizar quem
faz a nossa empresa, cuidar do planeta, agir de formar correta, crescer e evoluir
juntos e fazer acontecer. Os valores sdo a esséncia que dirige a empresa, as
diretrizes na busca pela concretizagcdo dos objetivos. Os valores da empresa

descrevem como ela quer viver o seu dia-a-dia em busca de sua missao.
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Em relagdo a producao de minério de ferro, do qual € a maior produtora
do mundo e responde por 56% de sua producao, a Vale produziu em 2002, 168
milndes de toneladas métricas, ja em 2010 esta producdo foi de 297 milhdes.
Também pesquisa, produz e comercializa niquel (segundo maior produtor mundial),
concentrado de cobre, bauxita, carvdo, alumina, aluminio, potassio, caulim,
manganés, ferroliga, cobalto, metais preciosos e metais do grupo platina. Vale (O
que fazemos)

Com relagéo ao sistema produtivo, ele é integrado entre as operagdes da
mina, ferrovia e porto, com o planejamento de toda a sua cadeia produtiva, que no
Brasil é dividida em trés sistemas: Norte, Sudeste e Sul e mais a operacao de
Sergipe com o Terminal Maritimo Inacio Barbosa.

O sistema Sudeste é composto pela Estrada de Ferro Vitéria Minas
(EFVM) que faz a ligagdo das mais de 15 minas da regiao com o Complexo
Portuario de Tubarao, localizado em Vitéria, no Espirito Santo.

O sistema Sul € composto por trés complexos de mineragdo e por dois
portos maritimos, o Terminal de llha de Guaiba (TIG) e o da Companhia Portuéria
Baia de Sepetiba (CPBS).

Ja o sistema Norte é constituido pela estrada de ferro Carajas (EFC) e
pelo Terminal Portuario Ponta da Madeira (TPPM), em Sao Luis, Maranhéo,
exclusivo para o escoamento dos produtos da Vale produzidos no Para e de carga
geral de outras empresas.

A operacao em Sergipe é formada apenas pelo Terminal Maritimo Inécio
Barbosa — TMIB. Em novembro de 1994, a Vale assumiu o gerenciamento do
Terminal Maritimo Inacio Barbosa (TMIB), no municipio de Barra dos Coqueiros, no
litoral sergipano. Sendo um terminal privativo de uso misto e fora da area do porto
organizado, com uma capacidade maxima de escoamento de carga de 2.000.000
ton/ano. Concebido inicialmente para operar com cargas tipo granéis sélidos, devido
a seu baixo custo operacional, tornou-se um terminal atraente com as tarifas muito
baixas e permitindo operagdes com cargas gerais como: cimento, coque, clinquer,
trigo, fertilizante, ureia e potassio.

A Vale S.A nao restringe a utilizacdo de sua malha ferroviaria e de seus
terminais portuarios apenas a movimentacao de seus produtos, e estende suas

operacdes e servicos para clientes dos mais diversos setores.
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4.2 MODELO RECURSOS HUMANQOS VALE MA

O modelo do recurso humano do Maranhdo esta dividido em quatro
seguimentos: RH Business Partner, RH Recrutamento & Sele¢dao, RH Gestdo de
empregados e RH Educacao. Dentro desse sistema existem os gestores que sao
responsaveis pelo controle e eficacia do modelo de gestdo de RH da Vale. As areas
tém processos bem estruturados e definidos, sdo interdependentes na busca de
atendimento ao cliente Vale (Figura 8).

Geréncia de Recursos Humanos - MA
VALE
Garants da RH
Maranhao
- lntagrg'?h SUpSNVIsED 08 R&S
Garants da KH Garanta da RH Porto Garants da RH Garants da
Farrowia & Matricials Pro)stos Educa;3n

Figura 8 - Organograma RH MA. Fonte: adaptado Vale S.A, 2013.

O Rh Business Partner (BP): Atuam no processo de consultoria interna
para os gestores e devem ser o ponto de partida para assuntos relativos a RH. Os
BP por ser o ponto de partida para os gestores, que deve sempre procura-los para
auxiliar nos processos de RH, sédo responsavel também por alguns processos do
desenvolvimento organizacional. Sao responsaveis pelo processo de Carreira e
Sucessao cujos objetivos sdo: atender, de forma antecipada, a crescente demanda
pro profissionais de alto nivel, tendo em vista os desafios de internacionalizacéo e
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crescimento Vale S.A, identificar e desenvolver potenciais sucessores para posicao
estratégicas na empresa e criar oportunidades reais e planejadas de crescimento
dos empregados identificados como destaques nas equipes, promovendo sua
retencao e desenvolvimento.

O RH Recrutamento & Selecédo (R&S): O processo de R&S se divide em
dois processos; recrutamento interno e recrutamento externo. O recrutamento e
selecdo tem o objetivo de captar bons profissionais, capazes de manter e ampliar a
qualidade do quadro profissional. Uma das suas responsabilidades é o processo de
recrutamento e sele¢do do programa de estagio.

O RH Gestao de empregados (GE): Atuam com as entregas de
administragdo pessoal. A gestdo de empregados é responsavel por operacionalizar
as demandas dos outros RH, é o contato direto com os empregados, realiza tarefas
operacionais como: Receber documentos para cadastro de dados pessoais de
empregados, beneficiarios, frequéncia. Também executa tarefas no processo de
admissao de pessoal e frequéncia, porem executa a tarefa operacional, de cadastrar
0s novos empregados ou retirar da folha de pagamento os demitidos. A gestdo de
empregados no geral funciona como um prestador de servigo para os outros RH,
operacionalizando assim as demandas que sao solicitadas, ndo tendo papel de
gestao e decisao.

O RH Educacgéo tem como funcéo atuar com a entrega de treinamento, &
focado na educacéao continuada e no desenvolvimento do capital humano, busca ser
referéncia em educacao, transformando conhecimentos em resultados nos negdcios.

O RH educacao trabalha em duas linhas de frente nos seus processos,
sdo elas: a educacdao interna (PDI); oferta acbes de educacdes para o
desenvolvimento continuo dos publicos internos (empregados vale).

A Educacdo externa também chamada de Porta de entrada, oferta
educacao a publicos externos da cadeia de Vale. O pressuposto desse trabalho é o
programa de estagio que é um programa de porta de entrada, a educagdo com o
programa de estagio se preocupa com a qualificacdo on-the-job de estudantes de
nivel técnico e superior através de experiéncia profissional da Vale. Possui também
outros programas de porta de entrada como; Programa de Formacéao de Profissional
cujo objetivo é a qualificacdo ted6rica e pratica em parceria com escolas técnicas
para jovens a partir de 18 anos; Programa Jovem Aprendiz cujo objetivo é a

oportunidade de formacdo e emprego para jovens e de renovacdo do quadro de
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pessoal qualificando das empresas industriais; Programa de Especializacao
Profissional visa a especializacdo em ferrovia, portos, mineracdo e projetos para
atender a demanda por especialistas e promover o desenvolvimento local; Global
Trainee € um programa de atracdo de jovens graduandos com potencial para dirigir
a companhia do futuro. A educacgéao utiliza de ferramentas presentes no referencial

tedrico desse trabalho para o planejamento de treinamento e desenvolvimento.

4.3 PROGRAMA DE ESTAGIO VALE (PROGRAMA TRANSFORMAR)

O programa de estagio Vale, chamado de Programa Transformar é
utilizado para gerir os estagiarios em sua jornada de formacgéo profissional,
fomentando o desenvolvimento de suas potencialidades e assegurando o controle
de demandas administrativo-legais.

O programa transformar tem como metas dar suporte a tomada de
decisdo, contando com um sistema de gestao de estagiario via web, dar apoio para
que a Vale aja de acordo com a lei do estagio e desenvolver competéncias do perfil
dos participantes.

Cada participante do programa de estagio tera um orientador de estagio,
indicado pelo gestor da area solicitante, para acompanha-lo e ser responsavel por
estimular seu desenvolvimento e sua formacgao profissional.

O objetivo do programa € transformar estagidrios em profissionais,
capacitar futuros empregados as posicoes iniciais da Vale, acompanhando sua
aprendizagem e desenvolvimento das suas potencialidades. O programa € uma
fonte de capacitacao e retencéo de talentos, sempre respeitando e a garantindo as
leis vigentes.

O programa de estagio transformar oferece duas modalidades de estagio;
O programa de estagio regular que sao os estagios de estudantes de ensino técnico
e estagio regular de estudantes de ensino superior, que é o objeto de estudo desta
monografia.

O estagio regular possui etapas com objetivos, fazendo assim com que
todo o processo e objetivo do estagio sejam realizados (Figura 9).
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Efetuar/validar Planejar S Rota de Desligamento/
recrutamento )) ol ) desenvolvimento ) Efetivacdo
Vaga fora do prazo

Figura 9 - Macroprocessos estagio regular Vale S.A. Fonte: Vale S.A (2013)

Observa-se que o programa transformar elabora todas as etapas
necessarias para o desenvolvimento do estagiario, o programa complexo faz com
que o estagiario passe por todas as etapas desde o recrutamento universitario, a
aprendizagem situada. Com todas essas etapas o estagiario estara pronto para o
mercado de trabalho.

O fluxograma abaixo (Figura 10) demonstra como a Vale S.A preocupa-se
com o recrutamento e selecdo dos estagiarios, seguindo assim um fluxo rigido e
preocupado com a selecdo correta dos estagiarios dentro do perfil desejado pela

empresa.
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Figura 10 - Fluxograma recrutamento e sele¢ado estagiarios Vale S.A. Fonte: Vale S.A (2013)
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Apoés o recrutamento e admissdo do estagiario, ele passar por uma rota

de desenvolvimento, que tem como objetivo preparar o estagiario para o trabalho, o

aprendizado é diarios nas areas, aliados a agbes de desenvolvimento, aos

processos de avaliacdo e ao acompanhamento regular.

Promove assim o

crescimento e amadurecimento do estagiario, sempre preocupado em realizar os

processos dentro da lei vigente do estagiario.
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Macro Fluxo do Programa Transformar

Rota
Desenvolvimento

AESAEsmantT
Orientagdo de
E-Laarning Camnsdra
Forens

Acompanhamento e avaliagao ao longo do processo '

yvm.s

Figura 11 - Macro fluxo de desenvolvimento do estagiario Vale S.A. Fonte: Vale S.A (2013)

Sao aplicados os programas de desenvolvimento com a proposta de
estimular a adocao de praticas alinhadas a visdo estratégicas a cultura corporativa,
por meio de espacos de informacdo e experimentagdo na area. Buscando sempre
capacitar e ensinar os estagiarios para os futuros desafios.

O programa de estagio transformar € um programa de aprendizagem que
segue toda a etapa de treinamento e aprendizagem para estagiario focada no
desenvolvimento do estagiario, possui ferramentas para mapear potenciais
candidatos que possam vir a ser aproveitados para o quadro funcional da Vale e
proporciona ao jovem estagiario um momento de autorreflexdo, por meio de
avaliacOes e vivéncia na frase pratica. Assim, ao término do programa de estagio,
seja por término de contrato ou solicitacdo de algumas das partes, gestor ou
estagiarios, a empresa se preocupou em buscar e aplicar ferramentas necessarias
para o crescimento e desenvolvimento do estagiario.
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5 ANALISE DE DADOS

A margem de erro da pesquisa € de 0,35% para mais ou para menos e o
grau de confianca € de 98%. Foi aplicado 75 questionarios, em um universo de 102
estagiarios de nivel superior no més de junho do ano de 2013 da Vale S.A.

No que se refere ao tipo de estagio, foi divida em estagiario técnico e
estagiario superior para poder definir e separar as pesquisas para apenas 0 objeto
de estudo que sao os estagiarios de nivel superior, logo toda a pesquisa em sua
totalidade (100%) foi realizado com os estagiarios de nivel superior.

Quanto ao curso percebe-se o predominio de alunos de engenharia,
justificado por ser uma empresa em que 0 negocio € a extragdo de minério e por ser
uma area operacional com varios projetos de expansao. Os outros cursos citados
também possuem relevancia para a empresa, pois sdo responsaveis pelo apoio

operacional e apoio administrativo das operagdes. Conforme figura 12 a seguir:

Qual o seu curso (Graduagéo) ?

\ OAdministracédo

BEngenharia
ODireito
O Ciéncias Contabeis

@ Outro (especifique)

Figura 12 - Distribuigdo de Curso — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta (2013)

No que se refere ao tempo de estagio a maioria possui menos de um ano
de estégio na Vale, porém a informagao se torna importante, pois podemos avaliar o
tempo que os estagiarios participam do programa para poder analisar sua situacao
no estagio. Conforme figura 13 a seguir:
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Ha quanto tempo exerce o cargo atual?

573 % (43)

20

10

Menos de 1ano Mais de 1ano

Figura 13 - Tempo de estagio — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta (2013)
Quanto ao ano que o estagiario se encontra no curso que estuda, foi
divido em ano para melhor abranger a quantidade dos estagiarios, conforme tabela 1

a sequir:

Tabela 1 - Ano de conclusdo dos estagiarios — Vale S.A, 2013.

Em qual ano vocé se encontra no curso. (Graduagéo)
Porcentagem de Contagem de

Opgdes de resposta respostas respostas
12ano 0,0% 0
22 ano 4,0% 3
32 ano 4,0% 3
42 ano 46,7% 35
52 ano 34,7% 26
Maior gue 5 anos 10,7% 8

Fonte: Pesquisa direta (2013)

Observando a tabela 1, pode-se verificar que a maioria encontra-se nos
ultimos anos ou periodos do curso, considerando a média de conclusdo dos cursos

superiores de 4 anos, estando de acordo com o referencial teérico ja citado em que



58

a maioria dos estudantes que estdo estagiando ja encontram-se no ultimos anos do
curso, pois assim possuem maior conhecimento tedrico e podem utilizar na pratica
do seu estagio. Existe um ponto de atengao quanto aos estagiarios que estdo a mais
de 5 anos no cursos(10,7%), os estagiarios podem esta priorizando outras questao
seja profissional ou pessoal do que ao estudo universitario.

Observando a figura 14, nota-se que a diferenca entre os estagiarios que
estdo no primeiro estagio e os que ja fizeram outro estagio, € bem préximo, isso
demonstra que a empresa tem investimento tanto para os que ja tém uma carga de
aprendizado na pratica quanto para 0s novos que nao possuem experiéncia em
estagio. Demonstrando assim ser importante o processo de aprendizagem para

todos.

A Vale é o seu primeiro estagio?

56.0 % (42)

N Sim
B Nio

44.0 % (33)

Figura 14 - A Vale S.A é seu primeiro estagio? — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta (2013)

No que se refere ao conhecimento dos estagiarios ao programa
transformar da Vale S.A, o resultado n&o foi satisfatério, pois conforme o
planejamento e o propdsito, o programa nao vem alcangando todos os estagiarios,
demonstrando assim uma fragilidade no processo de cadastramento do estagiario,
pois a apresentagao precisa ser feita no momento da entrada do estagiario para que
0 mesmo possa executar o processo de cadastramento online e assim passe pela
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rota de desenvolvimento, que € um dos objetivos do programa de estagio. Com o
desconhecimento dos estagidarios ao programa, eles nao executam algumas

premissas do estagio. Os resultados foram obtidos de acordo o figura 15:

Vocé se inscreveu na ferramenta Transformar do programa de
estagio?

133 % (10)

B Sim
213 % (16) I Nao
B Desconhego a ferramenta

65.3 % (49)

Figura 15 - Inscrigdo no programa transformar — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta (2013)

De acordo com lei N® 11.788/2008 conforme analisado no referencial
teérico o estagio faz parte do processo de formagdo do académico, visa o
aprendizado de competéncias proprias da atividade profissional e a contextualizagdo
curricular, portanto é fator de interesse curricular, e caracteriza-se como um
processo didatico pedagdgico. Sendo assim as instituicbes de ensino superior € que
dispdem das condicdes e requisitos para a realizacao dos estagios dos seus alunos,
bem como o0 processo de acompanhamento, supervisdo, avaliacdo e
regulamentagado. O plano de estagio se faz necessario para que possa garantir ao
estagiario o aprendizado técnico da sua profissdo, a maioria respondeu que 0 seu
estagio esta de acordo com o plano de estagio, mas se faz necessario observar que
uma minoria respondeu que o plano de estagio encontra-se fora da realidade do
estagio, prejudicando assim a finalidade do programa de estagio. Outra parte
respondeu que o plano de estagio encontra-se parcialmente de acordo com o plano

de estagio, a mesma observacao precisa ser verificada, pois o programa de estagio
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transformar € claro quanto aos objetivos a ser alcancado e cumprir com a lei do

estagio. A figura 16 demonstra o resultado:

Suas atividades estdo de acordo com o seu Plano de Estagio?

547 % (41)

Parcialmente

Figura 16 - Relagao plano de estagio X realidade — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta (2013)

De acordo com o tabela 2 abaixo, ressalta-se ainda, sobre a questao do
cumprimento da lei N° 11.788/2008, sobre o horéario de trabalho do estagio que nao
pode ultrapassar as 6 horas diarias e 30 horas semanais, a maioria do estagiarios
cumprem com rigor o horario estabelecido em lei, mas existem alguns estagiarios
que ultrapassam o horario, muitas vezes por quererem demonstrar que podem
desenvolver atividades e servigos dentro do darea em que trabalha, o estagiario se
submete a ficar a mais que o seu horério de trabalho, descumprindo a lei e

caracterizando como horario de um empregado.
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Tabela 2 - Horario médio diario do estagiario — Vale S.A, 2013.

Qual sua carga horaria média diaria no estagio?

SSe—
5 horas 8,0% 6
6 horas 80,0% 60
7 horas 3,3% 4
8 horas 6,7% S

Fonte: Pesquisa direta (2013)

De acordo com a figura 17 e 18, que sao respostas correlacionadas, 0s
estagiarios possivelmente, por estarem ultrapassando a carga horaria do estagio e a
preocupacao de querer mostrar servico na area, acabam prejudicando a sua vida
académica, e assim prejudicando um dos objetivos do estagio que € de cunho
educativo para o desenvolvimento e aprendizagem do estagiario. O programa de
estagio ndo pode atrapalhar o estudo do aluno, apesar dos graficos a maioria relatar
que o estagio nao atrapalha, o programa de estagio como deve ser aplicado com
supervisao e acompanhamento do estagiario ndo deve atrapalhar as matérias

tedricas.

Veocé ja sentiufsente dificuldade nas atividades da sua faculdade, por alguma
atividade que teve/tem que executar no seu estagio na Vale?

20%(24)

. Sim
. Nao
BN Eventualmente
53.3 % (400

147 % (11)

Figura 17 - Dificuldades estagio X faculdade — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta (2013)
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Se a sua resposta a pergunta anterior foi 5IM, responda. Vocé reprovou em alguma disciplina,
por ter julgado necessario dar pricridade ao seu estagio?

87.2% (41)

30

20

B5%(4)

21%(

Sim Sim. mas poderia ter
me esforgado mais

Figura 18 - Motivo das dificuldades estagio X faculdade — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta
(2013)

A tabela 3 a seguir demonstra percepcdes dos estagiarios no programa de
estagio quanto as experiéncias adquiridas, capacidade em aplicar a teoria e
desenvolvimento técnico na sua area. Essa relacdo esta diretamente ligada ao
processo de aprendizagem da andragogia conforme descrito nesse trabalho no
capitulo 4.



Tabela 3 - Conhecimentos do estagiario — Vale S.A, 2013.
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O ESTAGIO PERMITE QUE CONCORDO

EU:

Reconheca e defina
problemas

Encontre solucées

Aplique meu
conhecimento teodrico

Pense estrategicamente

Exerca em diferentes
aspectos, processos de
tomada de decisao

Desenvolva expressoes e
comunicacoes
compativeis com o futuro
exercicio profissional

Tenha vontade de
aprender

Desenvolva a capacidade
de transferir
conhecimento de vida e
experiéncia no proprio
ambiente de trabalho

Tenha experiéncias
fundamentais para meu
futuro profissional

Desenvolva
conhecimentos técnicos

62,7% (47)

65,3% (49)

45,3% (34)

53,3% (40)

44,0% (33)

60,0% (45)

65,3% (49)

57,3% (43)

73,3% (55)

57,3% (43)

CONCORDO DISCORDO DISCORDO
TOTALMENTE PARCIALMENTE PARCIALMENTE TOTALMENTE
34,7% (26) 2,7% (2) 0,0% (0)
32,0% (24) 2,7% (2) 0,0% (0)
37,3% (28) 12,0% (9) 5,3% (4)
33,3% (25) 10,7% (8) 2,7% (2)
44,0% (33) 6,7% (5) 5,3% (4)
28,0% (21) 9,3% (7) 2,7% (2)
28,0% (21) 6,7% (5) 0,0% (0)
33,3% (25) 8,0% (6) 1,3% (1)
22,7% (17) 4,0% (3) 0,0% (0)
33,3% (25) 8,0% (6) 1,3% (1)

Fonte: Pesquisa direta (2013)

De acordo foi citado no referencia tedrico com a tabela de principios da

andragogia de Oliveira (1999), a aprendizagem do adulto necessita ser na pratica,

na troca de informacdes, na tomada de decisdo, na troca de conhecimentos entre o

supervisor e estagiario. Pode-se compreender que na grande maioria do estagio

vem se desenvolvendo e adquirindo informagdes para o seu aprendizado,

entendendo assim que um dos objetivos do programa de estagio vem sendo

alcancando, e o desenvolvimento vem sendo trabalho no local de trabalho, porem o

programa de estagio foi criado para abrangi a todos, e alguns pontos necessitam ser

melhorados, uma minoria relata que o estagio ndo tem utilidade para o seu futuro

profissional, tornando possivelmente apenas uma forma de ter uma bolsa para sua
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subsisténcia. O programa de estagio precisa potencializar e ensinar os estagiarios
0s caminhos técnicos e possibilitar que desenvolvam o que foi apresentado em sala
de aula para o seu local de estagio que podera ser o seu futuro local de trabalho.

Na percepcao dos estagiarios, de acordo com a tabela 4, usando como
base o referencial teérico quando Octavio (1994) salienta que o treinamento é a
educacdao que visa adaptar o homem a determinada atuacdo sistematica
(profissional ou n&o). Da mesma forma, desenvolvimento seria a educagao que visa
ampliar e aperfeicoar o homem para seu crescimento, em determinada carreira ou
em sua evolucao pessoal, verifica-se que a grande maioria dos estagiarios alcancam
0s objetivos proposto no estagio em que ha apoio de supervisores para o
acompanhamento do estagio, verifica-se um ponto de atencdo que a maioria dos
estagiarios expressa quando questionados sobre aplicar a teoria na pratica, ao
responderem que usam apenas parcialmente em suas atividades cotidianas os
ensinamentos da faculdade deve-se atentar a este ponto, pois o0s estagiarios e
gestores precisam compreender que a finalidade do estagio € uma extensao da
faculdade e que podera assim provar na pratica os ensinamentos tedricos
desenvolvidos. Quanto a motivacao dos estagiarios observamos uma divisdo de
opinides, precisa-se analisar e propor novas alternativas para o desenvolvimento
dos estagiarios, ferramentas de treinamentos podem ser utilizadas conforme descrito

no referencial tedrico, fazer a verificagdo de cada caso e aplicar aos estagiarios.
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Tabela 4 - Percepcao dos estagiarios no estagio — Vale S.A, 2013

SUA PERC,EPQI\O NO CONCORDO CONCORDO DISCORDO DISCORDO
ESTAGIO: TOTALMENTE PARCIALMENTE PARCIALMENTE TOTALMENTE
O meu supervisor me 60,0% (45) 33,3% (25) 5,3% (4) 1,3% (1)

cobra resultados

No estagio eu trabalho 62,7% (47) 32,0% (24) 2,7% (2) 2,7% (2)
em algo realmente util
para a organizagao

No estagio, ha apoio de 56,0% (42) 30,7% (23) 9,3% (7) 4,0% (3)
profissionais da

organizacao para o

desenvolvimento das

atividades

No estagio, ha 33,3% (25) 40,0% (30) 22,7% (17) 4,0% (3)
discursao sobre

solucoes que me

proporcionam a

oportunidade de aplicar

teorias e estratégias na

pratica

O estagio me motiva a 50,7% (38) 37,3% (28) 10,7% (8) 1,3% (1)
vida e ao meu

desenvolvimento

Fonte: Pesquisa direta (2013)

Analisando a figura 19, percebe-se que a maioria dos estagiarios tem
interesse em permanecer na Vale S.A, verificando assim como citado no referencial
que muitos estagiarios observam o estagio como uma oportunidade, demonstrando
também a satisfagdo no estagio. Uma parte dos estagiarios deseja permanecer na
empresa, mas visualizam outra area para efetivar, isso reflete muito com a
percepcao do estagiario no setor, o envolvimento do gestor e o desafio que os

estagiarios observam em atuar na area em que se encontram.



66

Vocé gostaria de efetivar, pertencer ao quadro funcional dos
empregados Vale?

40% (3

120 % (9)

N Sim
L UEN]
Sim. se o cargo for
na area que estou
187 % (14)

- Sim, sefor
em outra area

£5.3 % (43)

Figura 19 - Estagiarios e efetivagdo — Vale S.A, 2013. Fonte: Pesquisa direta (2013)

Na figura 20 observamos a realidade das admissbes e efetivacdo de
estagiarios de nivel superior.

180
160
140 -
120 -

157

100 -

80 -
60 -
40 -
20 -

15

| I

Admissdo de estagidrios 2012 - 2013 Efetivacdo de estagiarios 2012 - 2013

Figura 20 — Efetivagao dos estagiarios — Vale S.A, 2013. Fonte: Vale S.A (2013)

Percebe-se no grafico que o real aproveitamento tendo em vista a

quantidade de estagiarios que entram na Vale ndo € um numero relevante, menos
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de 10% dos estagiarios sao aproveitados na Vale. Precisa-se também apontar que
no ano de 2012 e 2013 a empresa passa por mudangas organizacionais e por uma
crise mundial, no ano de 2013 a empresa adotou uma medida em nao contratar
nenhum empregado, isso vem impactando diretamente os estagiarios, pois com
essa decisdo as possibilidades dos estagiarios de efetivarem assim que terminar o
estagio é nula, e isso também impacta a motivacdo dos estagiarios, pois nao
havendo possibilidade de efetivar na Vale, alguns acabam cumprindo o estagio
apenas para concluir a carga horaria ou ainda apenas para receber a bolsa.
Seguem alguns comentarios dos estagiarios que apontaram limitacoes e

dificuldades que perceberam durante a realizacao do estagio para o processo de

aprendizagem e desenvolvimento (Quadro 4).

Comentdrios

"Realizar atividades ndo compativeis com a formagado"

"Limitacdo de tempo do supervisor para ensino"

"Auséncia de treinamentos referentes a minha area de atuagdo"

"0 pouco tempo que o estagidrio permanece na empresa."

"As pessoas ndao conseguem passar demanda aos estagiarios"

"Histdrico de ndo contrata¢do na drea que atuo, pois ndo ha uma vaga para essa funcdo."

"Ser tratado como estagiario que apenas serve para executar trabalhos simples"

"Programa ou projeto que de fato atue para que se possa medir o nivel de aprendizado pratico com o tedrico"

Quadro 4 - Limitagdes e dificuldades dos estagiarios Fonte: Pesquisa direta (2013)

Foram retiradas as respostas mais repetidas entre os estagiarios,
analisando as respostas podemos observar o quanto a empresa necessita
desenvolver as atividades dos estagiarios, garantir a comprimento da lei de estagio e
aplicar o programa de estagio da forma proposta pela empresa.
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6 CONCLUSAO

Levando em consideragao a visdo dos estagiarios, esta pesquisa avaliou
a aplicagéo do programa de estagio Vale S.A de encontro ao desenvolvimento dos
estagiarios.

Em resposta a questao que norteou o estudo, verifica-se que o programa
de estagio da Vale é um programa bem estruturado, porém a sua aplicacdo nao
acontece de forma efetiva. Conforme pesquisado e revelado pelos estagiarios,
verifica-se que 0 acompanhamento e aplicacdo do programa ainda ndo acontecem
tal e qual como é preconizado no manual interno do programa, haja vista algumas
dificuldades demonstradas nos questionamentos aos estagiarios. Muitos relatam que
o programa vem lhes desenvolvendo de forma técnica e profissional, poréem a
resposta ndo € unanime, logo o objetivo do programa ndao vem sendo aplicado de
forma correta na sua totalidade.

O estagio, na percepcdo dos estagiarios vem agregando ao seu
crescimento profissional. Os resultados demonstraram que esse pressuposto é
verdadeiro, tendo que a maior concentracao de respostas dada pelos estagiarios foi
em niveis que concordam que o estagio contribui para seu futuro profissional, pois
demonstra a realidade das organizagdes. Porém alguns relatam algumas limitacdes.
Dizem que o maior problema é quanto ao orientador dos estagiarios, a maioria
respondeu que o0s gestores ndo acompanham os estagiarios efetivamente nas
atividades. Existem as dificuldades também no tratamento dos estagiarios nas suas
respectivas areas, pois em sua grande maioria sdo tratados como pessoas
inexperientes e incapazes de assumir responsabilidades. Existe ainda a dificuldade no
cumprimento do plano de estagio proposto pela empresa, limitando o
desenvolvimento do estagiario.

Quanto as limitacbes que o estagio apresenta para o desenvolvimento
tedrico do estagiario devido ao estagio na fase pratica, apdés a analise de dados da
pesquisa, verifica-se que ha limitagbes dos estagiarios, porém ndo em sua maioria.
Alguns apresentaram dificuldades em atividades da faculdade devido a alguma outra
atividade que teve que executar na Vale S.A, destes, um nimero muito baixo apontou
reprovacdo em alguma cadeira por culpa do estagio. Mas, mesmo ndo tendo a

maioria dado resposta sim ao questionario, a preocupacao deve ser mantida e alguns
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pontos como cumprimento da carga horaria maxima tém de ser averiguados e
monitorados pela empresa.

O estagio possibilita o conhecimento tedrico na pratica. Através dos
resultados apresentados anteriormente, verifica-se uma dificuldade dos estagiarios
em aplicar a teoria a pratica. A discursdo entre orientadores e estagiarios para uma
solucdo de um problema em que possa ser aplicada uma teoria aprendida na
faculdade muitas vezes € muito dificultosa, mas alguns estagiarios relatam que
conseguem conciliar a teoria com a pratica.

Em relacdo ao aproveitamento dos estagiarios ao quadro funcional da
empresa, pode-se dizer, analisando os dados fornecidos pela propria empresa, que
se identifica aproveitamento muito pequeno dos estagiarios nos anos de 2012 e
2013. Esse quesito de aproveitamento do estagiario € um objetivo do programa de
estagio, em que é buscado treinar o estagiario para a empresa. Porém, o
aproveitamento dos estagiarios nao estd sendo prioridade para a empresa nesse
momento, pois devido os anos de 2012 e 2013 a Vale S.A encontra-se em crise
devido ao mercado mundial e ao adotar a medida de nao contratar empregados, 0s
estagiarios ndo possuem oportunidades de serem aproveitadas ao quadro funcional.

Finalmente, como sugestdo para a empresa, tomando o estudo do
Programa de Estagio Vale S.A, pode-se dizer que: o acompanhamento com os
estagiarios deve se tornar uma prioridade; deve ser realizado um treinamento com
0s gestores para que possam receber o estagiario, pois os gestores tem papel
fundamental no ensino e precisam entender que o papel deles junto aos estagiarios
é de orientadores e que precisam assim possuir uma didatica para aplicar (conforme
citado no referencial tedrico, existem maneiras e didaticas que podem aplicar); deve
ser transformado em prioridade o Programa de Estagio Transformar e efetivamente
aplicado, pois a teoria do programa € bem estruturada, porém verifica-se que as
etapas do programa em sua maioria ndo séo aplicadas, n&do existindo treinamentos
para os estagiarios, verificacdo de desenvolvimento e avaliacdo peridédica dos
estagiarios.

Por meio desta pesquisa, obtivemos respostas/resultados sobre questbes
envolvendo fatores criticos no processo de aprendizagem, leis do estagiario, relagao
teoria X pratica, porcentagem de aproveitamento de estagiarios para o quadro
funcional, dentre outras, porém muitas pesquisas como esta precisam ser

elaboradas e executadas para que as respostas a essas questdes sejam dadas
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maior credibilidade tanto por empresas que venham a ter acesso a literatura, quanto
por estudiosos no assunto e finalmente estes resultados venham a colaborar com a
evolugdo da visdo das empresas e das pessoas em relacdo aos estagiarios, visto
que o estagio € uma fase importantissima da carreira profissional referente a
qualquer profissdo e em qualquer fase de aprendizagem que este esteja. Por
experiéncia, posso reafirmar isso, fiz estagio em outras empresas e na Vale S.A e
percebi que cada estagio representou parcela de contribuicdo para que hoje eu me
encontrasse com as habilidades e competéncias que me permitiram ser incorporado
ao quadro de funcionarios da Vale S.A e hoje sou muito grato as oportunidades que
me foram oferecidas, pois o conhecimento que obtenho hoje é muito valioso.
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Apéndice 1 — Questionario aplicado
QUESTIONARIO

Dados do respondente:

1 — Funcao:

() Estagiario Técnico () Estagidrio Superior
2 — Qual o seu curso (Graduacio) ?

() Administragdo; () Engenharia. () Direito; () Ciéncias Contdbeis ()
Outro.Qual?

3 — Ha quanto tempo exerce o cargo atual ?

() Menos de 1 ano; () Mais de 1 ano

4 — Em qual ano vocé se encontra no curso. (Graduacio)

()lano( )2ano ()3 ano ()4 ano( )5 Ano ( ) Maior que 5 anos

5 — A Vale é o seu primeiro estagio?

( )Sim ( )Nao

De acordo com os seus conhecimentos e atividades no estdgio, responda:
6 — Vocé se inscreveu na ferramenta Transformar do programa de estagio?
( ) Sim ( ) Nao ( ) Desconheco a ferramenta

7 — Suas atividades estiio de acordo com o seu Plano de Estagio?

( )Sim ( )Nao ( ) Eventualmente

8 — Qual sua carga horaria média diaria no estagio?

( )Shoras ()6 horas ( )7 horas ( )8 horas

9 — Vocé ja sentiu/sente dificuldade nas atividades da sua faculdade, por alguma atividade que
teve/tem que executar no seu estagio na Vale?

( )Sim ( )Nao ( ) Eventualmente

10 - Se a sua resposta a pergunta anterior foi SIM, responda. Vocé reprovou em alguma
disciplina, por ter julgado necessario dar prioridade ao seu estagio?

() Sim ( ) Nao ( ) Sim, mas poderia ter me esfor¢cado mais
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Apéndice 1 — Questionério aplicado p.2

Na tabela a seguir, responda de acordo com sua percepcao sobre o estidgio em escala de “1” a “4”( 1
“concordo totalmente”, 2 “concordo parcialmente”, 3 “discordo parcialmente” e 4 “discordo
totalmente™).

O estagio permite que eu: 1 2 3 4
reconheca e defina problemas

encontre solugdes

apligue meu conhecimento tedrico

pense estrategicamente

exerca em diferentes aspectos, processos de tomada
de decisdo

desenvolva expressdes e comunicacées compativeis
com o futuro exercicio profissional

tenha vontade de aprender

desenvolva a capacidade de transferir conhecimento
de vida e experiéncia no préprio ambiente de
trabalho

tenha experiéncias fundamentais para meu futuro
profissional

desenvolva conhecimentos técnicos

O meu supervisor me cobra resultados

No estagio eu trabalho em algo realmente util para a
organizagao

No estagio, ha apoio de profissionais da organizacao
para o desenvolvimento das atividades

No estagio, ha discursdo sobre solu¢des que me
proporcionam a oportunidade de aplicar teorias e
estratégias na pratica

O estdgio me motiva a vida e ao meu
desenvolvimento

11 - Vocé gostaria de efetivar, pertencer ao quadro funcional dos empregados Vale?
( )Sim ( ) Nao ( ) Sim, se o cargo for na drea que estou ( ) Sim, se for em outra area.

12- As maiores limitacées ou dificuldades que percebo para realizacdo do estagio, para minha
aprendizagem e desenvolvimento sio:

1

2
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Presidéncia da Republica

Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEIN° 11.788, DE 25 DE SETEMBRO DE 2008.

Dispde sobre o estagio de estudantes;
altera a redagcdo do art. 428 da
Consolidacdao das Leis do Trabalho -
CLT, aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452,
de 12 de maio de 1943, e a Lei n® 9.394,
de 20 de dezembro de 1996; revoga as
Leis n® 6.494, de 7 de dezembro de
1977, e 8.859, de 23 de margo de 1994, o
paragrafo Unico do art. 82 da Lei n® 9.394,
de 20 de dezembro de 1996, e o art. 6° da
Medida Proviséria n° 2.164-41, de 24 de
agosto de 2001; e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional
decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

) CAPITULOI ,
DA DEFINIGAO, CLASSIFICAGAO E RELAGOES DE ESTAGIO

Art. 1° Estégio € ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no
ambiente de trabalho, que visa a preparagao para o trabalho produtivo de
educandos que estejam frequientando o ensino regular em instituicdes de educacao
superior, de educacao profissional, de ensino médio, da educacao especial e dos
anos finais do ensino fundamental, na modalidade profissional da educacéo de
jovens e adultos.

§ 12 O estagio faz parte do projeto pedagodgico do curso, além de integrar o
itinerario formativo do educando.

§ 2° O estagio visa ao aprendizado de competéncias préprias da atividade
profissional e a contextualizagao curricular, objetivando o desenvolvimento do
educando para a vida cidada e para o trabalho.

Art. 2° O estagio podera ser obrigatério ou nao-obrigatério, conforme
determinacao das diretrizes curriculares da etapa, modalidade e area de ensino e do
projeto pedagdégico do curso.

§ 12 Estagio obrigatdrio é aquele definido como tal no projeto do curso, cuja
carga horaria é requisito para aprovacao e obtencao de diploma.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.788-2008?OpenDocument
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§ 2° Estagio nao-obrigatério é aquele desenvolvido como atividade opcional,
acrescida a carga horaria regular e obrigatéria.

§ 32 As atividades de extensdo, de monitorias e de iniciacdo cientifica na
educacao superior, desenvolvidas pelo estudante, somente poderao ser equiparadas
ao estagio em caso de previsdo no projeto pedagdgico do curso.

Art. 3° O estagio, tanto na hipdtese do § 12 do art. 2° desta Lei quanto na
prevista no § 2° do mesmo dispositivo, ndo cria vinculo empregaticio de qualquer
natureza, observados os seguintes requisitos:

| — matricula e freqtiéncia regular do educando em curso de educagao
superior, de educacao profissional, de ensino médio, da educacao especial € nos
anos finais do ensino fundamental, na modalidade profissional da educacéao de
jovens e adultos e atestados pela instituicao de ensino;

Il — celebragéo de termo de compromisso entre o educando, a parte
concedente do estagio e a instituicdo de ensino;

Il — compatibilidade entre as atividades desenvolvidas no estagio e aquelas
previstas no termo de compromisso.

§ 12 O estagio, como ato educativo escolar supervisionado, devera ter
acompanhamento efetivo pelo professor orientador da instituicdo de ensino e por
supervisor da parte concedente, comprovado por vistos nos relatérios referidos no
inciso 1V do caput do art. 7° desta Lei e por mencéo de aprovacao final.

§ 2° O descumprimento de qualquer dos incisos deste artigo ou de qualquer
obrigacao contida no termo de compromisso caracteriza vinculo de emprego do
educando com a parte concedente do estagio para todos os fins da legislacéo
trabalhista e previdenciaria.

Art. 4° A realizacdo de estagios, nos termos desta Lei, aplica-se aos
estudantes estrangeiros regularmente matriculados em cursos superiores no Pais,
autorizados ou reconhecidos, observado o prazo do visto temporario de estudante,
na forma da legislacao aplicavel.

Art. 52 As instituicdes de ensino e as partes cedentes de estagio podem, a seu
critério, recorrer a servigos de agentes de integracao publicos e privados, mediante
condicdes acordadas em instrumento juridico apropriado, devendo ser observada,
no caso de contratacdo com recursos publicos, a legislacdo que estabelece as
normas gerais de licitagao.

§ 12 Cabe aos agentes de integragdo, como auxiliares no processo de
aperfeicoamento do instituto do estagio:

| — identificar oportunidades de estagio;
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Il — ajustar suas condi¢des de realizacgao;
lll — fazer o acompanhamento administrativo;
IV — encaminhar negociacéo de seguros contra acidentes pessoais;
V — cadastrar os estudantes.

§ 2° E vedada a cobranca de qualquer valor dos estudantes, a titulo de
remuneracao pelos servigos referidos nos incisos deste artigo.

§ 32 Os agentes de integragao serdo responsabilizados civilmente se
indicarem estagiarios para a realizacéo de atividades nao compativeis com a
programacao curricular estabelecida para cada curso, assim como estagiarios
matriculados em cursos ou instituicbes para as quais ndo ha previsao de estagio
curricular.

Art. 62 O local de estagio pode ser selecionado a partir de cadastro de partes
cedentes, organizado pelas instituicdes de ensino ou pelos agentes de integragao.

CAPITULO I
DA INSTITUIGAO DE ENSINO

Art. 7° S&o obrigagbes das instituicdes de ensino, em relacdo aos estagios de
seus educandos:

| — celebrar termo de compromisso com o educando ou com seu representante
ou assistente legal, quando ele for absoluta ou relativamente incapaz, e com a parte
concedente, indicando as condigdes de adequagao do estagio a proposta
pedagdgica do curso, a etapa e modalidade da formacao escolar do estudante e ao
horario e calendario escolar;

Il — avaliar as instalac6es da parte concedente do estagio e sua adequagéo a
formacao cultural e profissional do educando;

lll — indicar professor orientador, da area a ser desenvolvida no estagio, como
responsavel pelo acompanhamento e avaliacdo das atividades do estagiario;

IV — exigir do educando a apresentagao periddica, em prazo nao superior a 6
(seis) meses, de relatorio das atividades;

V — zelar pelo cumprimento do termo de compromisso, reorientando o
estagiario para outro local em caso de descumprimento de suas normas;

VI — elaborar normas complementares e instrumentos de avaliagdo dos
estagios de seus educandos;
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VIl — comunicar a parte concedente do estagio, no inicio do periodo letivo, as
datas de realizacao de avaliacdes escolares ou académicas.

Paragrafo unico. O plano de atividades do estagiario, elaborado em acordo
das 3 (trés) partes a que se refere o inciso Il do caput do art. 3° desta Lei, sera
incorporado ao termo de compromisso por meio de aditivos a medida que for
avaliado, progressivamente, o0 desempenho do estudante.

Art. 8% E facultado as instituicées de ensino celebrar com entes publicos e
privados convénio de concessao de estagio, nos quais se explicitem o processo
educativo compreendido nas atividades programadas para seus educandos e as
condicdes de que tratam os arts. 6° a 14 desta Lei.

Paragrafo unico. A celebracao de convénio de concessao de estagio entre a
instituicdo de ensino e a parte concedente ndo dispensa a celebragao do termo de
compromisso de que trata o inciso Il do caput do art. 3° desta Lei.

CAPITULO Il
DA PARTE CONCEDENTE

Art. 9% As pessoas juridicas de direito privado e os érgdos da administragao
publica direta, autarquica e fundacional de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, bem como profissionais liberais de
nivel superior devidamente registrados em seus respectivos conselhos de
fiscalizacdo profissional, podem oferecer estagio, observadas as seguintes
obrigacdes:

| — celebrar termo de compromisso com a instituicdo de ensino e o educando,
zelando por seu cumprimento;

Il — ofertar instalagcdes que tenham condi¢des de proporcionar ao educando
atividades de aprendizagem social, profissional e cultural;

lll — indicar funcionario de seu quadro de pessoal, com formacao ou
experiéncia profissional na area de conhecimento desenvolvida no curso do
estagiario, para orientar e supervisionar até 10 (dez) estagiarios simultaneamente;

IV — contratar em favor do estagiario seguro contra acidentes pessoais, cuja
apolice seja compativel com valores de mercado, conforme fique estabelecido no
termo de compromisso;

V — por ocasiao do desligamento do estagiario, entregar termo de realizagéo
do estagio com indicacao resumida das atividades desenvolvidas, dos periodos e da
avaliagdo de desempenho;

VI — manter a disposicao da fiscalizagcdo documentos que comprovem a
relacao de estagio;
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VIl — enviar a instituicdo de ensino, com periodicidade minima de 6 (seis)
meses, relatorio de atividades, com vista obrigatoria ao estagiario.

Paragrafo unico. No caso de estagio obrigatério, a responsabilidade pela
contratacao do seguro de que trata o inciso IV do caput deste artigo podera,
alternativamente, ser assumida pela instituicdo de ensino.

CAPITULO IV
DO ESTAGIARIO

Art. 10. A jornada de atividade em estagio sera definida de comum acordo
entre a instituicao de ensino, a parte concedente e o aluno estagiario ou seu
representante legal, devendo constar do termo de compromisso ser compativel com
as atividades escolares e ndo ultrapassar:

| — 4 (quatro) horas diarias e 20 (vinte) horas semanais, no caso de estudantes
de educacgéao especial e dos anos finais do ensino fundamental, na modalidade
profissional de educacéao de jovens e adultos;

Il — 6 (seis) horas diarias e 30 (trinta) horas semanais, no caso de estudantes
do ensino superior, da educagéo profissional de nivel médio e do ensino médio
regular.

§ 12 O estagio relativo a cursos que alternam teoria e pratica, nos periodos em
que nao estao programadas aulas presenciais, podera ter jornada de até 40
(quarenta) horas semanais, desde que isso esteja previsto no projeto pedagdgico do
curso e da instituicdo de ensino.

§ 2° Se a instituicdo de ensino adotar verificagdes de aprendizagem periddicas
ou finais, nos periodos de avaliacdo, a carga horaria do estagio sera reduzida pelo
menos a metade, segundo estipulado no termo de compromisso, para garantir o
bom desempenho do estudante.

Art. 11. A duracao do estagio, na mesma parte concedente, ndo podera
exceder 2 (dois) anos, exceto quando se tratar de estagiario portador de deficiéncia.

Art. 12. O estagiario podera receber bolsa ou outra forma de contraprestacéo
que venha a ser acordada, sendo compulséria a sua concessao, bem como a do
auxilio-transporte, na hipétese de estagio néao obrigatdrio.

§ 1° A eventual concesséo de beneficios relacionados a transporte,
alimentacao e saude, entre outros, nao caracteriza vinculo empregaticio.

§ 2° Podera o educando inscrever-se e contribuir como segurado facultativo
do Regime Geral de Previdéncia Social.
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Art. 13. E assegurado ao estagiario, sempre que o estagio tenha duracao igual
ou superior a 1 (um) ano, periodo de recesso de 30 (trinta) dias, a ser gozado
preferencialmente durante suas férias escolares.

§ 12 O recesso de que trata este artigo devera ser remunerado quando o
estagiario receber bolsa ou outra forma de contraprestagéo.

§ 22 Os dias de recesso previstos neste artigo serdo concedidos de maneira
proporcional, nos casos de o estagio ter duracao inferior a 1 (um) ano.

Art. 14. Aplica-se ao estagiario a legislacao relacionada a saude e seguranca
no trabalho, sendo sua implementacao de responsabilidade da parte concedente do
estagio.

CAPITULO V
DA FISCALIZAGAO

Art. 15. A manutencao de estagiarios em desconformidade com esta Lei
caracteriza vinculo de emprego do educando com a parte concedente do estagio
para todos os fins da legislacao trabalhista e previdenciaria.

§ 12 A instituicdo privada ou publica que reincidir na irregularidade de que trata
este artigo ficara impedida de receber estagiarios por 2 (dois) anos, contados da
data da decis&o definitiva do processo administrativo correspondente.

§ 2° A penalidade de que trata o § 12 deste artigo limita-se a filial ou agéncia
em que for cometida a irregularidade.

CAPITULO VI
DAS DISPOSIGOES GERAIS

Art. 16. O termo de compromisso devera ser firmado pelo estagiario ou com
seu representante ou assistente legal e pelos representantes legais da parte
concedente e da instituicdo de ensino, vedada a atuacao dos agentes de integracao
a que se refere o art. 52 desta Lei como representante de qualquer das partes.

Art. 17. O numero maximo de estagiarios em relacdo ao quadro de pessoal
das entidades concedentes de estagio devera atender as seguintes proporgoes:

| —de 1 (um) a 5 (cinco) empregados: 1 (um) estagiario;
Il — de 6 (seis) a 10 (dez) empregados: até 2 (dois) estagiarios;
lll — de 11 (onze) a 25 (vinte e cinco) empregados: até 5 (cinco) estagiarios;

IV — acima de 25 (vinte e cinco) empregados: até 20% (vinte por cento) de
estagiarios.
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§ 12 Para efeito desta Lei, considera-se quadro de pessoal o conjunto de
trabalhadores empregados existentes no estabelecimento do estagio.

§ 2° Na hipétese de a parte concedente contar com varias filiais ou
estabelecimentos, 0s quantitativos previstos nos incisos deste artigo serao aplicados
a cada um deles.

§ 32 Quando o célculo do percentual disposto no inciso IV do caput deste
artigo resultar em fragdo, podera ser arredondado para 0 numero inteiro
imediatamente superior.

§ 4° Nao se aplica o disposto no caput deste artigo aos estagios de nivel
superior e de nivel médio profissional.

§ 5° Fica assegurado as pessoas portadoras de deficiéncia o percentual de
10% (dez por cento) das vagas oferecidas pela parte concedente do estagio.

Art. 18. A prorrogacao dos estagios contratados antes do inicio da vigéncia
desta Lei apenas podera ocorrer se ajustada as suas disposicoes.

Art. 19. O art. 428 da Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT, aprovada
pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, passa a vigorar com as seguintes
alteracoes:

CAM. A28, e

§ 1° A validade do contrato de aprendizagem pressupde anotacdo na Carteira
de Trabalho e Previdéncia Social, matricula e freqiéncia do aprendiz na escola,
caso nao haja concluido o ensino médio, e inscricdo em programa de aprendizagem
desenvolvido sob orientacdo de entidade qualificada em formacéao técnico-
profissional metédica.

§ 3° O contrato de aprendizagem nao podera ser estipulado por mais de 2
(dois) anos, exceto quando se tratar de aprendiz portador de deficiéncia.

§ 7° Nas localidades onde nido houver oferta de ensino médio para o
cumprimento do disposto no § 1° deste artigo, a contratagcdo do aprendiz podera
ocorrer sem a freqliéncia a escola, desde que ele ja tenha concluido o ensino
fundamental.” (NR)

Art. 20. O art. 82 da Lei n” 9.394, de 20 de dezembro de 1996, passa a vigorar com
a seguinte redacao:



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art428§1
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art428§3
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art428§7
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm
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“Art. 82. Os sistemas de ensino estabelecerdao as normas de realizacéo de
estagio em sua jurisdicao, observada a lei federal sobre a matéria.

Paragrafo unico. (Revogado).” (NR)

Art. 21. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagao.

Art. 22. Revogam-se as Leis n® 6.494, de 7 de dezembro de 1977, e 8.859, de 23 de
marco de 1994, 0 pardgrafo tnico do art. 82 da Lei n® 9.394, de 20 de dezembro de 1996, e 0
art. 6° da Medida Proviséria n® 2.164-41, de 24 de agosto de 2001.

Brasilia, 25 de setembro de 2008; 187° da Independéncia e 120° da
Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Fernando Haddad
André Peixoto Figueiredo Lima


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm#art82
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6494.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L8859.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L8859.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm#art82§p
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/MPV/2164-41.htm#art6
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