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RESUMO

MISHIMA, E. Uma andlise da sintonia entre as exigéncias para ingressar no mercado de
trabalho e o ensino da Engenharia de Producéo. Itajuba, 105p. Dissertacdo (Mestrado) —
Universidade Federal de Itajuba (2005).

O ambiente das empresas ¢, provavelmente, como conseqiiéncia dos embates
globalizantes, o cenario das mais evidentes transformagdes estruturais e econdmicas. Usam a
acdo da reciprocidade entre a ciéncia e a tecnologia para dar celeridade a evolugdo da
producdo de bens e servigos, com acdes e reacdes ao longo da cadeia produtiva, e tém como
meta maximizar os resultados econdmicos, influenciando fortemente o nivel de emprego ¢ o
processo de selecdo de recursos humanos.

Através da pesquisa-acdo, embora sem a sua caracterizacdo plena, este trabalho mostra
que a lingua inglesa, a microinformatica e as habilidades comportamentais como a lideranca,
o trabalho em equipe, a pro-atividade, a argumentagdo, a maturidade emocional e outras sao
as principais exigéncias decorrentes das sucessivas transformacdes ocorridas no ambiente das
empresas, as quais produziram um certo “distanciamento” entre as necessidades do mercado
de trabalho (empresas) e a formagao académica da Engenharia de Produgao.

Exigem dos recursos humanos novas competéncias e habilidades condizentes com o
rigor da competitividade. E um novo perfil do capital intelectual, muito mais relacionado com
a valorizagdo das habilidades comportamentais, as empresas incorporaram novas atitudes
gerenciais.

Para reduzir esse “distanciamento”, examinou a universidade como sendo um elo de
uma cadeia de suprimento educacional. Propde ajustes no método de ensino fundamentado na
formagdo da habilidade de argumentagdo, que € construida pela integra¢do e interacdo das
competéncias técnicas com as habilidades subjetivas. Tal ajuste pretende atender a formagao
do engenheiro em relagdo ao processo seletivo, ao desempenho profissional e a formagdo do
cidadao.

Palavras-chave: Método de Ensino, Engenharia da Producdo, Formacéo Profissional e
Regressao Logistica.
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ABSTRACT

MISHIMA, E. Uma andlise da sintonia entre as exigéncias para ingressar no mercado de
trabalho e o ensino da Engenharia de Producédo. Itajuba, 105p. Dissertacdo (Mestrado) —
Universidade Federal de Itajuba (2005).

The environment of the companies is probably, the scenery of the most evident
transformations, imposition of the impact economy involving the world.

It uses the alloying of the science with the technology, to give velocity in the productive
progress of product and services, with actions and reactions along the supply chain. They
have as goal maximizes the economical results, influencing the employment level strongly.

This work identifies that the successive changes, happened in the environment of the
companies, they created a certain “estrangement ", among the exigency of the job market
(companies) and the academic formation of the engineering.

As alternative, the dissertation examines the university, as being a link of the supply
chain.

To obtain more syntony inside of supply chain, it proposes fittings in the teaching
method, based in the formation of the argument ability, built integrating technical
competences and subjective abilities.

It assists to the selective process and the job market.

To obtain the planned goals, the companies incorporated new managerial attitudes. It
demands from the human resources, new competences and abilities, suitable with the rigidity
of the competitiveness. It is a new profile of the capital intellectual, much more related with
the valorization, of the behavior of the personality.

Keywords: Learning Method, Industrial Engineering, Professional Formation and Logistic
Regression.



1- INTRODUCAO

1.1 - Consideracdes iniciais

Praticamente todos os sistemas produtivos estdo em confrontos, em uma dindmica que ¢é
funcdo dependente de uma diversidade do mercado consumidor, da concorréncia, da
velocidade do progresso tecnologico e de atitudes gerenciais.

As empresas foram transformadas em um grande complexo social e tecnologico, com
predominancia crescente do objetivo econdmico. E exigem dos recursos humanos novas
competéncias e habilidades, para enfrentar os novos contextos e reduzir as incertezas de
pessoas e empresas.

As empresas sdo provavelmente o cenario das mais evidentes transformagdes; e estas
ocorrem de forma sistematica. Elas sdo o resultado da manipulag@o da tecnologia vinculada as
novas habilidades pessoais, com repercussdes de agdes e reagdes ao longo da cadeia
produtiva. E necessario um processo continuo de adaptagio do trabalhador neste cenario, em
busca da maior eficiéncia profissional na produgdo de bens e servigos.

A intensificacdo da competitividade, a perseguicdo da melhoria continua dos processos
produtivos, o aumento do nivel de exigéncia dos consumidores, a informatizacdo das
empresas, a elevagdo do padrio educacional da sociedade e as mudancas de mentalidade séo
fatores que alteraram as bases da estrutura empresarial. Também trouxeram transformacdes
profundas no nivel de emprego e parece que ndo havera retrocesso no curto prazo, dentro do
atual modelo econdmico mundial.

As novas competéncias técnicas e as habilidades comportamentais exigidas sao também
agentes dessas transformacdes. Sdo avaliadas e procuradas durante os processos de
contratacao de pessoal, para que sejam atingidos os resultados dos projetos de forma coerente
com as exigéncias do presente e do futuro das organizacdes.

O comportamento da personalidade reflete as habilidades comportamentais e tornou
fundamental para as empresas. Aferi¢cdes realizadas durante o processo seletivo por meio de
dinamicas de grupo, prolongadas entrevistas e testes psicologicos, verificam a flexibilidade, a
versatilidade, a capacidade de comunicagdo, a produtividade para trabalhar em equipe, a
independéncia intelectual, a ética, a atitude pro-ativa e muitos outros aspectos.

O processo seletivo deve ser visto pelos candidatos como uma oportunidade que oferece

as condicdes, para cada, um apresentar o melhor de si, para mostrar as suas competéncias e
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habilidades com toda plenitude. Assim, a empresa pode escolher aquele com as caracteristicas
que melhor sintonizam com o perfil da empresa.

O trabalho propde o aprimoramento das habilidades comportamentais durante o periodo
da graduagdo, através da introducdo da atividade do debate para permitir aos alunos
desenvolverem a sua aprendizagem por meio de uma linguagem mais proxima das
necessidades e exigéncias do mercado de trabalho.

Nesta proposta a habilidade de comunicagdo ¢ resumida como sendo a habilidade de
argumentacdo, que € a energia intelectual do engenheiro na sua atividade profissional de
criacdo e elaboracdo, principalmente nos trabalhos em equipe e nas reunides, para demonstrar
os resultados de suas atividades com inevitaveis questionamentos. Essa necessidade sempre
existiu no ambiente das empresas para as discussdes nas reunides de trabalho e para
ultrapassar o processo seletivo, apenas aumentou o nivel de exigéncia.

Tradicionalmente a capacitacdo pessoal desenvolve a competéncia individual.
Mas a aplicacdo do conhecimento no aprimoramento de novos produtos e processos,
que garantam a competitividade para a organizacdo, ndo mais se caracteriza em uma
tarefa individual. Embora as idéias inovadoras sejam geradas por pessoas e ndo por
organizag0es, elas sdo mais do que um grupo de individuos selecionados.

A comunicacdo e a relacdo entre os individuos da organizacdo se tornaram
estruturadas. Os conhecimentos e as percepgdes sdo compartilhados nas equipes e se
tornaram institucionalizadas através da sua incorporacdo em rotinas e nas acoes
organizacionais (Crossan et al. 1999).

Durante o processo seletivo os engenheiros podem ser vistos pelos selecionadores como
“produtos”, com suas qualidades e defeitos como forma de ndo interferir nos resultados.
Pouco adianta ser o produto de melhor qualidade se as pessoas ndo perceberem. A forma de
cuidar, valorizar e demonstrar as qualidades ¢ aperfeigoar a habilidade de argumentacdo, mas
sem criar um falso conteudo.

As empresas de recursos humanos aplicam a dindmica de grupo ¢ as entrevistas durante
0s processos seletivos para simular o trabalho em equipe e as reunides de trabalho
reproduzindo em parte o ambiente das empresas. O elo antecedente dessa cadeia produtiva ¢é a
universidade, que necessita de alguns ajustes para simular parcialmente 0 mesmo ambiente.

A universidade pode desenvolver algumas atividades com atitudes comportamentais
semelhantes as exigidas no ambiente das empresas, para atender a preparacao para o processo
seletivo ¢ o mercado de trabalho. Na cadeia de suprimento educacional, as empresas e os
alunos sdo considerados clientes imediatos da universidade e a sociedade o cliente final. Essa
proposicdo de ajuste melhora a correlacdo entre o coeficiente de rendimento académico e o

desempenho profissional.
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O processo seletivo pode ser composto por diversos instrumentos: entrevista, dindmica
de grupo, teste psicologico e teste pratico. O mais comum ¢ que cada empresa tenha sua
propria metodologia de recrutamento, priorizando uma ou mais atividades com ou sem
repeticdo. Esse processo visa conhecer as competéncias técnicas ¢ as habilidades subjetivas

dos candidatos.

1.2 - Objetivo

Objetivo principal

Avaliar a sintonia entre as exigéncias do mercado de trabalho e a formagdo académica

do engenheiro de producao.

Objetivo especifico

- Pesquisar empresas e ex-alunos para identificar as exigéncias do mercado de trabalho
relacionadas as competéncias técnicas e habilidades pessoais;

=  avaliar o desempenho dos ex-alunos analisando o historico escolar.

1.3 - Justificativa

Incontaveis publica¢des relatam mudancas estruturais, tecnolégicas e comportamentais
ocorridas nos ambientes das empresas. Uma investigacdo do reflexo dessas mudangas sobre o
ambiente académico podem ter as seguintes consideragoes:

- Revelar a existéncia ou ndo de um distanciamento significativo entre as exigéncias do
mercado de trabalho e a formagéo do engenheiro de produgéo;

- produzir informacgdes de relevancia acad€mica para uma eventual necessidade de
atualizagao curricular;

- gerar informagdes para uma possivel alternativa de repensar a Engenharia de
Produgéo;

- pode revelar as dificuldades dos ex-alunos de ultrapassarem o processo seletivo das
empresas ¢ verificar se essas dificuldades devem ser consideradas na sua formagéo

profissional académica.

1.4 - Limitag0es
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A descricdo das etapas do processo seletivo, relativas a dinamica de grupo, entrevista e
teste psicoldgico, sdo relatos que se limitam aos procedimentos e objetivos dos processos de
selecdo, presentes no mercado de trabalho nacional. Nao foi encontrada diferente
conceituacdo cientifica sobre a dindmica de grupo, a entrevista e o teste psicoloégico como
aplicagdo em processo seletivo de engenheiros. Mas a sua descri¢ao tem grande importancia
na identificacdo das variaveis exigidas em cada etapa e estas refletem algumas exigéncias do
mercado de trabalho.

A conclusdo deste trabalho se refere exclusivamente a institui¢ao de ensino analisada, os

resultados obtidos ndo podem ser generalizados.

1.5 - Estrutura do trabalho

O capitulo 1 ¢é constituido pela consideragdo inicial, objetivos do trabalho, justificativas
do tema e a estrutura do trabalho.

O capitulo 2 esta reservado exclusivamente para a revisdo bibliografica. As sec¢des
secundarias se referem ao mercado de trabalho e as etapas do processo seletivo para
engenheiros recém formados. O capitulo apresenta o perfil geral do mercado de trabalho
nacional, o planejamento profissional, os tipos e o aspecto legal dos testes psicologicos
aplicados, as etapas da dinamica de grupo, os tipos de entrevistas e as caracteristicas de
algumas perguntas freqiientes (conforme anexo)

O capitulo 3 descreve as etapas do desenvolvimento pratico, composto por:
identificacdo das variaveis exigidas para ingressar no mercado de trabalho através de
pesquisas e consultas a empresas e ex-alunos, proposicdes de ajuste no método de ensino e
formacgdo de um canal de informacdes entre as empresas e a UNIFEIL.

O capitulo 4 descreve as conclusdes e apresenta o apéndice.
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2 - REVISAO BIBLIOGRAFICA

Durante a descri¢do do perfil do mercado de trabalho e das etapas do processo seletivo,
estdo inseridas algumas idéias, que, mesmo ndo sendo intencional, contribuem com o melhor
desempenho dos candidatos ao tentar ingressar no mercado de trabalho e nele permanecer.

Isso fortalece um dos propositos mais importantes dos processos seletivos das empresas,
que ¢ favorecer a demonstracdo (exteriorizacdo) de todas as competéncias e habilidades
conquistadas durante o periodo da graduacdo, que estdo diretamente relacionadas com a

universidade ou nao.

2.1 - Perfil do mercado de trabalho

O mercado de trabalho referido ¢ o nacional, mas em todo espago existe alguma
influéncia dos fatores globalizantes. Assim, algumas referéncias bibliograficas externas ao
pais serdo citadas.

A civilizagdo tem evoluido ao longo de trés grandes ondas de transformacéo: a

Revolugdo Agricola (primeira onda), a Revolugdo Industrial (segunda onda) e a

Revolugdo dos Servicos (terceira onda). A terceira onda representa a era do

conhecimento, da informacé@o e de novas atitudes gerenciais; a sociedade é regida
pelos conhecimentos (Toffler. 1995: 13).

A terceira onda, citada por Toffler, estd inserida num processo de mudangas
organizacionais € tornou as empresas uma estrutura complexa. Surgiram varios métodos e
modelos administrativos nas ultimas décadas que se caracterizaram geralmente por uma
rapida introducdo no processo produtivo e com menor duragdo, alterando inevitavelmente o
perfil de exigéncias dos recursos humanos.

As empresas necessitam de uma rapida inser¢do no contexto a cada mudanga de cenario,
sob o risco de ndo se manterem competitivas e para ndo serem eliminadas pela concorréncia.

O século 20 marca uma era de culto ao trabalho e a nossa sociedade é bastante
centrada nele e que geralmente é visto como a oportunidade de aprendizagem, geragao
de desafios e formas de realizac6es. A atividade industrial gerou mais conforto pessoal
e desenvolvimento social do que qualquer outra atividade, em qualquer época da
historia humana (Drucker. 1994:74).

A sociedade contemporanea tem, geralmente, adotado uma posicdo de certa
ambigiiidade em relacdo ao emprego. Algumas empresas consideram o ser humano como um
custo de produgao, devido aos encargos trabalhistas. A sociedade, contudo, vé€ a conquista do
emprego como uma necessidade de sobrevivéncia que traz certa tranqiiilidade e ¢ alvo de

debate de politica social de governos.
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As empresas brasileiras, quando da reestruturagdo dos seus projetos, muitas
vezes utilizam recursos de tecnologia administrativa, originaria de paises
desenvolvidos. Essa importacdo certamente resulta no aparecimento de caracteristicas
locais, que impedem a sua implantacdo na totalidade e podem resultar num método
“antropofagico’ de acao em paises emergentes (Wood. 1999).

No mundo contemporaneo, o emprego passou a ser um produto cada vez mais escasso,
trazendo o medo do “fim do emprego”, com a possibilidade da perda de seu significado
tradicional, termo que aparece com certa freqiiéncia em artigos.

A ciéncia e a tecnologia estdo, teoricamente, a servigo da melhoria da qualidade de vida
da sociedade, mas colaboram com a redugdo do nivel de emprego e o acirramento das crises
sociais contemporaneas. A tabela 2.1 faz indicagdes neste sentido.

A intensificacdo da competitividade, a perseguicao da melhoria continua dos processos
produtivos, o aumento do nivel de exigéncia dos consumidores e a elevacdo do nivel
educacional da sociedade alteraram as bases da estrutura empresarial. Trouxeram
transformagoes profundas no nivel de emprego e que, aparentemente, terdo retrocesso no
curto prazo, no atual modelo econdmico mundial.

Na competitividade atual, as empresas que ndo estiverem organizadas para
enfrentar os novos desafios, ampliar sua visdo de mercado, que ndo se tornarem
flexiveis para atender as novas exigéncias do mercado consumidor, certamente estaréo
fora do circuito e dificilmente sobreviverdo ao processo irreversivel da globalizagdo
(Morgan. 1996. 17).

O desafio da iniciativa do negdcio proprio, mais por uma questdo circunstancial e
menos de vocacdo, parece estar mais proximo de se tornar realidade. A porcentagem de recém
formados em nivel superior que ndo conseguem ingressar no mercado de trabalho, aponta
nesta direcdo a Tabela 2.3.

A insercdo no mercado consumidor, o relacionamento com fornecedores, com 6rgaos
financiadores, os aspectos tributarios, legais, ambientais e burocraticos, regem o
funcionamento das empresas de qualquer tamanho econémico.

E a formacdo académica esta, em parte, mais voltada para a empregabilidade que é
manter-se atrativo ao mercado de trabalho, ¢ ser empresario baseado nesta formacgdo pode
produzir incertezas. Especialmente a habilidade de decidir em ambientes de muita competi¢ao
nem sempre ¢ considerada como parte dos conhecimentos exigidos, mas pode se tornar
essencial para qualquer tipo de formacgdo académica em nivel superior se for concretizada a
possibilidade do “fim do emprego tradicional”.

Discussdes sobre o mercado de trabalho e a formacao de profissionais tém se referido a

temas como a empregabilidade (qualificacdo para conseguir e se manter no emprego) € a
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trabalhabilidade (capacidade de preparar-se para a atividade propria). Sdo temas de
preocupagdes de varios paises, que consideram o desemprego como um descontrole social.

Sentir e acompanhar a dindmica dessas mudangas ¢ uma necessidade que se impde sob o
aspecto da exigéncia de uma atualizagdo permanente na aquisicdo de novas habilidades e
competéncias exigidas pelo mercado de trabalho para se manter competitivo. Mas o que
parece ser mais dramadtico, neste processo de mudangas, € a sua celeridade. A evoluciao dos
conhecimentos e da tecnologia sdo elementos essenciais para a compreensao da aceleragao
dessas mudancas.

A velocidade com que as organizagdes mudam depende do rigor da estratégia adotada.
Elas sdo capazes de transpor continuamente os estidgios da logica dominante, estabelecendo
ciclos continuos de aprimoramento e aprendizagem, sempre na busca da agregacao de valores
e melhores resultados econdmicos. Ao ultrapassarem seguidamente os padroes de
desempenho, geram condig¢des de influenciar e ser influenciado.

Ao mesmo tempo em que impdem o risco do desaparecimento dos postos de trabalho, as
mudangas também trazem as oportunidades de crescimento e de desenvolvimento de uma
sociedade, de uma forma auténtica e efetiva. Provocam a transformacdo do nivel de
consciéncia das pessoas para novas realidades.

A Tabela 2.1 exemplifica a influéncia das novas tecnologias sobre o nivel de emprego e
sobre a produtividade dos recursos humanos na ultima década.

RE significa redugdo média percentual do nivel de emprego em alguns paises.

MO representa a influéncia no nivel de produgao para uma mesma mao de obra.

Pais RE | Empresa MO

Suécia 7% | Eletronica Tx Tv

USA 11 % | Automobilistica | 6x Carro
Coréa do Sul | 12 % | Teéxtil 4x tecido
Inglaterra 12 % | Aéreas 2X passageiros
China 15 % | Siderurgia 2x ago

Japao 16 %

Brasil 20 %

Tabela 2. 1: Influéncia das novas tecnologias

Fonte: Alliance Capital Manegement (2002)
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A coluna MO mostra 7x Tv, o que significa existir uma disponibilidade produtiva de
sete vezes mais televisdo com a mesma mao de obra. Se por hipotese, o mercado consumidor
de televisdo permaneceu inalterado, a conseqiiéncia foi uma reducdo na mao de obra em sete
vezes.

A cadeia de suprimento da industria automobilistica (6x carro) consegue, através das
inovagoes tecnolodgicas, produzir seis vezes mais automoveis com 0 mesmo recurso humano.

Seguindo o mesmo raciocinio, 2x aco significa que a produtividade da industria
sidertrgica em média foi duplicada, em relagao a um passado recente.

O homem simultaneamente promove a agdo e sofre a reacdo de uma mesma filosofia
macroecondmica, que traz melhorias na qualidade de vida para a sociedade e uma reducdo de
postos de trabalho na maioria das cadeias produtivas. Através da redugdo continua do nivel de
emprego e de suas conseqiiéncias, a sociedade pode gerar para si e seus descendentes,
desafios e ansiedades que determinam, em ultima analise, principalmente o questionamento
dos seus valores existenciais.

Como forma de aprimorar a sua existéncia, a empresa estabelece metas para abrir novos
horizontes de conhecimentos, com o objetivo de transformar as descobertas em qualidade de
vida para a sociedade e alicergar os indices desempenho econdémico e financeiro para a sua
sobre-vida.

Kupfer (1996: 40) diz que, as transformagdes pelas quais passam as organizagdes
brasileiras, necessarias aos ajustes ao novo mercado consumidor mais dindmico, mais
criativo, exigindo mais competitividade e convivendo com as flutuacoes
macroecondmicas, ndo sdo conquistadas facilmente. O mais grave é que nem todas
executam as mudancas e isto obviamente, implicara na sua exclusdo do mercado
produtivo.

Todas essas mudangas tém reflexo direto nos profissionais que desejam ingressar no
mercado de trabalho. O aluno necessita conhecer seus pontos fortes e fracos o mais
antecipadamente possivel, para maximizar o seu capital intelectual. E necesséario planejar os
aprimoramentos visando agregar valor profissional, preferencialmente desde o inicio do
periodo da graduacao, através de uma visdo de futuro, relacionado com o mercado de trabalho
e uma formagao cultural para a formac¢ao do cidadao.

As mudancas de pessoas e empresas ndo vém exclusivamente de fora, podem ser
estimuladas por fatores externos, mas € um processo que ocorre de dentro para fora.
O aprendizado primeiro ocorre no nivel pessoal, ao ser disponibilizado para o grupo
fornece novas informacdes, oportuniza novas experiéncias, complementa habilidades e
competéncias, propicia um novo aprendizado, o grupo aprende e cresce (Batista et al.
2000; 11).

Ficar atento para reconhecer as ameacgas e as oportunidades, discernir com nitidez as

competéncias técnicas que realmente agregam valor no futuro e reconhecer que habilidades



CAPITULO 2 — REVISAO BIBLIOGRAFICA 16

pessoais sdo importantes para o desempenho profissional, sem se esquecer da cidadania, sdo
algumas das necessidades atuais do estudante de engenharia.

O trabalho nédo é mais o conjunto de tarefas associadas descritivamente ao cargo,
mas se torna o prolongamento direto da competéncia que o individuo mobiliza, em face
de uma situagéo profissional cada vez mais mutavel e complexa. Esta complexidade de
situagdes torna o imprevisto cada vez mais cotidiano e rotineiro (Fleury. 2001: 3).

Portanto, o aluno deve renovar sempre que necessario o seu projeto profissional para
aumentar a probabilidade de ingressar no mercado de trabalho e nele permanecer
permanentemente produtivo. Precisa identificar as atividades que se faz bem e com prazer,
visualizar o que se quer ser como profissional e, desta forma, elaborar uma estratégia de
evolugdo, que leve em consideragdo a aquisi¢do dos conhecimentos formais e essenciais. E
necessario também que o aluno desenvolva habilidades comportamentais relacionadas com a
sua personalidade e praticar atitudes coerentes com o desejo de futuro, para alcangar ao final
do periodo da graduagdo, ou o mais rapido possivel, as exigéncias do mercado de trabalho ou
até suplanta-las.

A intensificacdo da competicdo entre as organiza¢des impde a necessidade de uma
rapida incorporagdo do desenvolvimento tecnoldgico e gerencial no processo produtivo. Isso
exige uma caracteristica interessante e sistematica de um ciclo de aprender e desaprender
continuamente para conquistar ciclos de aperfeigoamentos para pessoas € empresas.

As competéncias técnicas e as habilidades comportamentais sdo agentes essenciais
dessas transformacdes. Elas sdo avaliadas e procuradas durante o processo de contratagdo de
pessoal, para que sejam atingidos os resultados dos projetos de forma coerente com as
exigéncias do presente e do futuro da organizacao.

O modelo atual do mercado de trabalho necessita de profissional
multiqualificado, capaz de atuar cognitivamente, aplicar o conhecimento geral para
uma solucao especifica. Esse tem sido o novo perfil da demanda de profissional, o qual
se exige uma formacdo que privilegie o raciocinio l6gico, a abstracdo, o aprender a
aprender, em detrimento do aprender a fazer (Hirata 1994).

A necessidade de profissionais polivalentes levou as organizacfes a optarem pelo
modelo de trabalho em equipe, que viabiliza a integracdo de profissionais de varias
areas, focados nos objetivos e diretrizes da empresa. Essas equipes podem ser inter,
multi ou transdiciplinares (Chiavenato. 1999).

Parker (1995: 74) apresenta algumas vantagens competitivas para as organizagdes
quando trabalha em equipes interfuncionais ou nao:

= velocidade: reduz o tempo de elaboracéo de trabalhos e tarefas;

= complexidade: melhora a qualidade da resolucdo de problemas complexos;

= enfoque no Cliente: somam os recursos da empresa para satisfazer as necessidades
dos clientes;

= criatividade: aumenta a capacidade criativa dos individuos;
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= aprendizagem organizacional: os integrantes da equipe tém facilidade para
aprimorar e absorver novas habilidades técnicas e subjetivas.

Lideranga ¢ outra qualidade muito procurada nos processos seletivos para ingressar no
mercado de trabalho. Pode ser entendida como a habilidade de ser mais 1til ao grupo de
trabalho, a sua utilidade ¢ manifestada quando influencia na geracdo de novos conhecimentos,
no éxito da permuta de conhecimentos entre os individuos da equipe, como incentivador e co-
transferidor desses conhecimentos e quando contribui na elaboragdo das atividades de forma
quantitativa e qualitativa.

O perfil do comportamento econdmico do pais influencia a probabilidade de o
engenheiro recém-graduado ingressar no mercado de trabalho. Esse perfil econdmico pode ser
influenciado por decisdes regionais, acordos comerciais, fluxo de transferéncia de tecnologia,
politica macroecondmica de governo estadual, nacional, internacional e outros. A
caracterizagdo da influéncia econdmica sobre a probabilidade de ingressar no mercado de
trabalho ¢ de extrema complexidade, pois tem a caracteristica de ser mutante € com um
extenso numero de variaveis.

Devido a esse numero de varidveis um dos propositos da revisao bibliografica ¢ mostrar
o mercado de trabalho de uma forma geral, o suficiente para dar uma visdo do ambiente da
concorréncia ¢ de suas exigéncias. O mercado de trabalho n3o serd tratado como uma
variavel, mas como um cendrio que faz diversas exigéncias comportamentais ¢ profissionais.

E prudente o aluno conhecer a realidade e as caracteristicas deste cenario para antever futuros

desafios.
Ano Numero de diplomados
1962 20.000
1972 97.000
1982 245.000
1992 235.000
2002 467.000

Tabela 2. 2: Evolugdo do numero de pessoas diplomadas em curso superior

Fonte: INEP (2002).

A Tabela 2.2 mostra a evolugdo do nimero de pessoas que formaram anualmente em

nivel superior a partir de 1962. Indica que; entre 1962 e 2002 houve um crescimento acima
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2.200%; uma estagnacdo na década de 90 e entre 1992 e 2002 um crescimento de 100%.
Como ndo houve uma contrapartida de crescimento do nimero de oportunidades de
empregos, esse desequilibrio provoca uma maior concorréncia para ingressar no mercado de
trabalho.

Anualmente sdo diplomados em curso superior cerca de meio milhdo de pessoas,
aproximadamente 18.000 em Engenharia, do total de diplomados 60% nao conseguem
emprego ao se formar (INEP. 2002).

Infelizmente ndo havera emprego para todos, menos da metade desses jovens
conquistam um emprego compativel e isso cria um outro vestibular muito mais competitivo
(Pastore. 2001).

As Tabela-2.2 e Tabela-2.3 apontam nesta direcao.

Curso universitario (candidato / vaga) | Empresa (candidato /vaga)
Computagao — USP (232) CITIBANK (3.333)
Medicina — UNESP (125) BOSH (2.000)
Direito — UFRN (123) NATURA (2.000)
Jornalismo — USP 91) FORD (1.800)
Turismo — EURN (71) SIEMENS (1.500)
Nutri¢do — UFBA (59) PARMALAT (1.300)
Adm. de Empresa- USP (56) AMERICAEXPRESS (888)
Eng. da Computagdo- UFSCar (48) AMBEV (842)
Biologia — UNICAMP (406) UNILEVER (833)
Farmacia — UFPG (406) BRASILTELECOM (451)
Fisioterapia — UFSCar (46) ITAU (244)
Enfermagem — UECE (36) BANK BOSTON (100)
Arquitetura — UNICAMP (32) GERDAU (88)

Tabela 2. 3: Compara a concorréncia geral para ingressar nas universidades e empresas

Fonte: INEP.( 2002).

A Tabela-2.3 compara a dificuldade para ingressar nas universidades nos cursos mais

concorridos e empresas com alto nivel de concorréncia. A vaga para o mercado de trabalho ¢é
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para estagiario ou trainee. Indica numericamente que ¢ acima de 1000% mais dificil ingressar
no mercado de trabalho que na universidade. Revela que o processo seletivo ndo deve ser
negligenciado, que exige certa preparacao pelo aluno durante a formagao académica para essa
etapa previsivel e desafiadora.

Algumas disputas divulgadas no pais, tais como a concorréncia para o concurso do
Banco do Brasil, Ministério da Justica, Policia Rodoviaria Federal entre outros, revelam
numeros assustadores, com a participacao de muitos candidatos com curso superior, embora
té-lo ndo seja pré-requisito, € a repercussdo dos excedentes do mercado de trabalho mostrado
na Tabela 2.3.

Algumas empresas utilizam como primeiro critério de sele¢do de curriculos o nome da
instituicdo de ensino em que o candidato se graduou e eliminam um grande contingente de
candidatos por meio deste critério, provavelmente pela qualidade da qualificag@o profissional,
abundancia de oferta desses profissionais e pela redu¢do de custos. Em alguns casos esse
corte atinge aproximadamente 99% das institui¢cdes de ensino do pais (INEP. 2002).

Para o mercado de trabalho, o nome da universidade ¢ importante, conforme afirmagao
acima. Isto permite deduzir que a oportunidade de emprego ¢ decidida muito antes, até
mesmo na qualidade da escola do ensino fundamental. Escolas inadequadas fecham suas
portas; as escolas de qualidade mantém a expectativa de ingressar numa universidade
conceituada e ter maior probabilidade de realizagdo profissional.

O vestibular seleciona os alunos para a universidade através da verificagdo dos
conhecimentos formais e de forma escrita, sem avaliagao da sua personalidade. Se o aluno
tem pouco senso ético, agressividade, carater instavel, muita timidez, dificuldade de
argumentacao, arrogancia, etc; ndo importa: a personalidade nio influi na classificacdo do
vestibular. Ja as empresas certamente ndo desejam absorver profissionais com essas
caracteristicas, mesmo que seja apenas uma, ¢ um indicativo de uma provavel quebra de
sintonia entre 0 ambiente académico e o ambiente corporativo em a¢des comportamentais. E
uma das atribui¢cdes do processo seletivo identificar o comportamento da personalidade que
potencializa e que prejudica o bom desempenho profissional e social.

Uma estruturagdo do curso de graduacdo para atender esses possiveis alunos com
alguma caréncia comportamental daria aos outros que ndo tém caréncia a oportunidade de
tornar as habilidades comportamentais um diferencial, principalmente a de argumentacao.

A educagdo formal pode tornar-se um meio de proporcionar aos individuos seja na
figura do profissional, pai, marido ou filho, um desenvolvimento adequado dessas habilidades

comportamentais tais como a flexibilidade de opinido, a lideranga, postura pessoal, a
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maturidade emocional, a pro-atividade, o trabalho em equipe e outros. Sdo habilidades que
podem ser aplicadas no ambiente familiar e social, com beneficios esperados para além das
fronteiras organizacionais através da formagdo do profissional cidaddo.

Parece ser um processo irreversivel a necessidade do aperfeicoamento das habilidades
comportamentais para a evolucdo da sociedade e para qualquer atividade produtiva com ou
sem vinculo empregaticio como os profissionais autdnomos. Uma das formas da sociedade
evoluir € de acordo com a evolucao da qualidade do relacionamento dos individuos, hoje seria
um avancgo da sociedade substituir a violéncia urbana pela pré-atividade comunitaria.

Uma evolucdo da qualidade do relacionamento pessoal ¢ evidenciada no ambiente
produtivo, € substituida a figura do “gerente capataz” semi-autoritirio pela insercdo da
administracdo democratica através do incentivo ao debate para potencializar a criatividade
com ampla liberdade de argumentacao.

Alguns processos seletivos de admissdo em empresas exigem a formagdo superior e
algumas vezes os recrutadores nao fazem nenhuma especificagdo da especialidade:
economistas, administradores, advogados, contadores e engenheiros podem disputar um
mesmo cargo no setor financeiro ou comercial. As duas profissdes que ocupam boa parte das
vagas disponiveis em grandes e medias empresas sdo a Administracdo de Empresa e a
Engenharia (INEP. 2002).

A facilidade com a matematica, mente racional e uma rapida absor¢cdo de novas
tecnologias sdo algumas caracteristicas exigidas na formag¢ao profissional do engenheiro. Isso

pode abrir oportunidades fora de sua area de especializacao.

2.2 - Empregabilidade

O acirramento das exigéncias do mercado consumidor e a abundancia de profissionais
no mercado de trabalho exigem e permitem as empresas demandarem profissionais cada vez
mais qualificados. Os profissionais precisam estar mais preparados e colocar as suas
habilidades e competéncias a disposi¢cdo do mercado de trabalho, no sentido da construcao de
uma parceria empregado-empregador mais produtiva.

A empregabilidade pode ser entendida como o profissional que permanece
continuamente atrativo antes e depois de ingressar no mercado de trabalho. E uma formagao
profissional mais relacionada com o grau de utilidade da competéncia adquirida.

O conceito de seguranca profissional muda na mesma velocidade com que as
empresas se modernizam. Durante muito tempo, 0 emprego representou uma base
segura sobre a qual podiamos assentar toda uma vida. Era comum ingressar em uma
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empresa de calgas curtas e sair dela para a aposentadoria. A cada dia essa realidade
fica mais distante. O tempo de permanéncia nas empresas diminui a olhos vistos e
aumenta a rotatividade. Constréi em meio a crise mundial do emprego um novo tipo de
conceito. “Mais importante do que ter emprego é ter empregabilidade” (Minarelli,
1995: 11).

A aquisi¢do do saber serd definitivamente prolongada, seja pela disputa e permanéncia

no mercado de trabalho ou talvez pela opcao de ser empreendedor e ndo falir.

2.3 - Planejamento profissional

A tomada de decisdo ¢ uma atitude importante para aumentar a probabilidade do bom
desempenho profissional. Geralmente o aluno de graduagdo nao percebe essa importancia;
portanto, nao valoriza muito os critérios para decidir. E uma parte dos alunos ndo consome
tempo suficiente para a reflexdo, que assegura a melhoria da qualidade das decisdes de sua
vida particular e profissional. Decidir racionalmente mesmo sob pressdo, e dar varios passos a
frente ¢ a realidade do ambiente das empresas.

Decidir ¢ uma atitude pensada, muito diferente de agOes reativas. A somatoria entre os
acertos e desacertos das pequenas decisoes diarias pode determinar a satisfagdo pessoal e
profissional. Decidir adiar a elaboracdo e execugdo de um consistente planejamento
profissional ¢ perder competitividade: quanto mais tarde se decidir, menos competitivo o sera,
por perder saltos qualitativos pelo saber ndo conquistado. Nao té-lo pode gerar a
obsolescéncia profissional.

Inserir o debate na graduacdo para aprimorar habilidades comportamentais pode
favorecer a identificacdo dos pontos fortes e fracos dos alunos, principalmente através da
auto-analise. Os pontos fortes podem ser; a comunicagdo (argumentagdo), a lideranca,
trabalho em equipe. Os pontos fracos podem ser a timidez em um nivel prejudicial, a
aparéncia de arrogancia, a inseguranca, a falta de sintese, postura pessoal inadequada,
imaturidade emocional e outros. Podem ser aprimorados e eliminados de maneira que possam
se possivel tornar os pontos fortes um diferencial, e imperceptiveis os pontos fracos.

Os elementos das turmas, anteriores e posteriores, devem ser percebidos como aliados
na formag¢do de habilidades e competéncias, de maneira que todos ganhem praticando com
antecedéncia as atitudes e atividades que serdo cobradas nos processos seletivos e nas
empresas. Numa visdo mais abrangente ¢ um trabalho em equipe que aprimora os individuos e
o curso de Engenharia da Producao.

Esse comportamento ¢ de muita importancia no médio prazo, para aumentar a influéncia

sobre o primeiro critério de corte do processo seletivo: o nome da institui¢do de ensino na
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qual o candidato estudou. Dessa maneira, ¢ possivel melhorar a visibilidade da institui¢do de
ensino como conseqiiéncia do sucesso profissional de ex-alunos dentro das empresas.

Os colegas da turma de graduacdo devem ser considerados como parceiros do
aprendizado e ndo, numa visdo menor, distinguidos como concorrentes. Se o trabalho em
equipe ¢ fundamental em qualidade e produtividade no desempenho profissional, também
pode ser essencial para o aprendizado.

Os verdadeiros concorrentes no mercado de trabalho sdo os graduados de outras
universidades, que, se ingressados nas empresas, dificilmente proverao de informagdes a uma
pessoa proveniente de outra instituicdo de ensino sobre a proxima contratacdo ou, no caso de
um empate nas etapas seletivas, durante a entrevista técnica provavelmente dara ao de mesma
origem académica a preferéncia. E a existéncia de uma rede de relacionamento néo declarada.

O autodesenvolvimento € uma forma de evitar ou retardar o processo de
obsolescéncia do individuo. S&o definidos dez mandamentos para o0
autodesenvolvimento: apresentacdo pessoal, facilidade de relacionamento, facilidade
de comunicacdo verbal, rapidez de raciocinio e decisdo, criatividade, lideranca,
capacidade de observacdo, capacidade de persuasdo, determinagdo e resisténcia
emocional. Os conhecimentos obtidos através de formas especializadas (cursos de
especializacdo ou na propria empresa), sdo fundamentais para formar o perfil
profissional do individuo (Franco. 1997).

Parte da qualidade do resultado final da qualificacdo ¢ dependente da disciplina pessoal,
da iniciativa de criar e cumprir metas.

O planejamento estratégico formulado e executado por empresas tem como objetivo
garantir o bom desempenho, a competitividade e a solidez no futuro. E uma pratica comum
em organizagdes produtivas e também deve ser utilizada por alunos durante e apds a
graduacdo, para ultrapassar o processo seletivo e fundamentar o desempenho da carreira
profissional, na qual a meta ¢ a competitividade profissional e ser atraente ao mercado de
trabalho.

Garvin (1998) diz que o aprendizado ndo é meramente reativo, mas sim
intencional, e deve estar sintonizado aos objetivos do mercado de trabalho. O
aprendizado deve ser oportuno, prevendo os desafios, as ameacas e as oportunidades e
ndo simplesmente reagir as crises. O aprendizado cria flexibilidade e agilidade para
que as pessoas e organizagdes possam lidar com as incertezas.

A elaboragdo e a execucdo de um planejamento profissional devem comegar cedo, até
como forma de exercitar uma visdo de futuro, se necessario com apoio de pais e professores.
Elas tornam possivel organizar e agilizar a formagao dos conhecimentos e definir objetivos
mais prioritarios. Permitem focar e evitar a dispersdo de tempo e energia com a busca de

muitos alvos que nao terdo utilidade no futuro.



CAPITULO 2 — REVISAO BIBLIOGRAFICA 23

O pensamento estratégico do aluno ¢ baseado no futuro desejado, nas exigéncias do
mercado de trabalho e na consciéncia dos seus pontos fortes e fracos. Consiste em aproveitar
as melhores oportunidades e se defender de ameacas do mercado profissional. Permite
visualizar as potencialidades e vulnerabilidades, que devem ser pontos de aprimoramentos
continuo.

O planejamento profissional deve ser revisado continuamente, se necessario, para
redirecionar a trajetéria da formacgao profissional, que ¢ muitas vezes pressionada pelas
mudangas freqiientes do cenario profissional. E muito similar o principio do crescimento
profissional aqueles aplicados por organizacdes produtivas de bom desempenho. Isso implica
na necessidade de definir e atingir metas, como num plano de negécios. Té-lo ou ndo pode ser
um grande diferencial.

Ficar muito atarefado por compromissos profissionais ou por um curso de graduacdo
exigente ndo deve ser motivo para perder a visdao de futuro. Essas condi¢gdes podem fazer com
que o individuo se distraia, retarde e ndo cumpra as metas. Esquece-se de redirecionar rumos
da vida, e as conseqiiéncias podem ser danosas durante € apos o processo seletivo.

A atitude inicial é geralmente a mais dificil e consiste na defini¢do de metas claras, com
a superacdo das crencas, habitos, medos e preconceitos, que, as vezes, impedem as pessoas de
agir concretamente.

A visdo de futuro ndo ¢ limitada apenas pela formatura. Apds a universidade outros
procedimentos de aquisicdo de conhecimentos devem fazer parte do planejamento
profissional: provavelmente especializagdes ou Master Business Administration (MBA).

O engenheiro, independentemente do tempo de formado, deve estar preocupado com
uma habilitacdo mais consistente e util. Deve buscar programas que combinam um bom
contetido tedrico com uma abordagem fortemente pratica. E uma forma de enriquecer o
curriculo, igualar e suplantar os concorrentes, minimizar a probabilidade de surpresas
desagradaveis e ter um retorno previsivel. Mas algumas precaucgdes sdo necessarias.

A demanda por especializagfes resultou numa proliferacdo de cursos de
capacitacdo profissional. Existe uma certa banalizacdo de cursos e titulos, e 0 MBA é
um exemplo de proliferacéo e certa banalizagao.

O MBA, conforme a sua origem de curso de pos-graduacéo, deve ser realizado
em dois anos, de maneira semelhante ao curso de mestrado, mas com caracteristicas
essencialmente praticas e em sintonia fina com a realidade do mercado.

Existem muitas variagdes utilizando a marca MBA, foi sindbnimo de exceléncia e
boa qualificacdo profissional, mas perdeu status e esta sendo descaracterizado
(Pimentel. 2002).
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Até recentemente, o importante era ter estabilidade de emprego. Hoje, o importante ¢
ser empregavel pela vida toda, investir continuamente, orientado por um projeto profissional,
com ou sem subsidio da empresa.

A auséncia de um projeto profissional para priorizar as aquisi¢des dos conhecimentos
pode significar o descompasso do ritmo de evolugdo entre o empregado € a empresa, € a
separacao parece inevitavel. Para o aluno de graduagdo pode significar despreparo durante o
processo seletivo e ndo ter um diferencial.

Se for possivel absorver e aplicar as competéncias vantajosas mais rapidamente que a
orientacdo da empresa, constroi-se a empregabilidade, que pode ser entendida como a
habilidade de desenvolver sempre novas competéncias, através de uma visao de futuro.

E preciso estar em condi¢des de atender as continuas exigéncias e desafios impostos
pela concorréncia do mercado consumidor. As empresas, para manter a alta taxa de
competitividade, ret€ém pessoas com alta taxa de empregabilidade.

Para a nova sociedade do conhecimento, sdo inaceitaveis ambientes inalterados,
burocraticos, inflexiveis e sem integragdo. Sao incentivadas a criatividade e as acdes
integradas. E Valorizado o ambiente criativo, para tornar possivel o desenvolvimento
de habilidades individuais e coletivas e a plena administracédo de conflitos. (O’Dell.
1998).

2.4 - Caracteristicas da competéncia técnica e habilidade subjetiva

As competéncias e as habilidades precisam ser, necessariamente, de aplicacdo pratica;
devem proporcionar beneficios concretos e garantir a eficacia da produtividade profissional,
precisam refletir na habilidade de fazer cada vez melhor e se relacionam diretamente com a
sobrevivéncia do individuo e da empresa.

O conhecimento ¢ o resultado da evolugdo conjunta da teoria e da pratica, que estdo
intrinsecamente interligadas. Pode ser traduzido em parte como a competéncia técnica ¢ a
experiéncia comprovada, instrumentos que melhoram a eficacia do desempenho profissional.

Se o volume de treinamento se caracterizar como um meio de aumentar o volume
de conhecimentos em uma organizacdo, poderia ser estabelecida uma relacdo mais
direta entre o treinamento e a gestdo do conhecimento. Buscar essa relacdo parece ser
um caminho importante a ser tomado pelas organizagfes, mas poucos autores
estudaram detalhadamente a relacdo entre essas varidveis (Davenport. 1998: 51).

A aprendizagem € uma conquista; quanto mais se usa a competéncia adquirida mais ela
se aprofunda, amplia e induz perigosamente como sendo uma verdade definitiva para o

individuo.



CAPITULO 2 — REVISAO BIBLIOGRAFICA 25

Quanto mais se repete mais se institucionaliza; quanto mais institucionalizada,
mais tende para a permanéncia e gera o risco da manutencdo prolongada da rotina.
Esse risco é minimizado pela capacidade de aprender a aprender.

Desaprender é muito mais dificil do que aprender e gera um enorme desperdicio
de energia. Implica em refutar as experiéncias adquiridas, com a sensagdo de perda, e
exige o abandono da rotina com modificacGes de atitudes. (Lapa. 2003).

O desaprender ¢ um exercicio com o uso da flexibilidade de opinido, analisando em
outras teses e hipoteses para descobrir novas verdades, ¢ desafiar e reconstruir o desejado
utilizando a criatividade considerando que a perfeicdo ainda ndo existe. Isso influencia a
satisfacdo e a produtividade no trabalho, com implicagdo na habilidade de acrescentar algo
novo, aquilo j& sabido e nem sempre obsoleto.

As empresas, antes de aprenderem algo novo, precisam ter a habilidade de
desaprender o que ja sabem, o que significa que ndo podem permanecer em suas
convicgdes e em seus métodos atuais. E necessario discordar para fluir a criatividade
e estabelecer a geracdo de novas ideias (Starbuck. 1996. 203;371).

A convivéncia com o excesso de informagdes ¢ a imposi¢do por maior competitividade
deixa como alternativa ao profissional desenvolver a habilidade de discernir os
conhecimentos mais uteis aqueles que agregam valores, isso exige formar os ciclos de
aprender e desaprender o tempo todo.

Normalmente, as pessoas precisam de aperfeicoamentos; as habilidades
comportamentais ndo sdo estagnadas e nem limitadas: necessitam ser sempre expandidas e
aperfeicoadas. Geralmente o trabalho humano é uma atividade de relagdes de convivéncias,
com interacdes e integragdes constantes que envolvem clientes internos e externos,
fornecedores, hierarquias, equipes de trabalho e comunidades. Esse conjunto de habilidades
subjetivas (comportamentais) ndo vem pronto e precisa ser aprendido e reaprendido de
maneira dindmica, em sintonia fina com as melhores praticas da sociedade.

E indispensavel ao profissional manter o seu raciocinio criativo de estar eficazmente
em constante processo de buscas e aprimoramentos, significa ndo deixar encarcerar-se por
certezas por si concebidas ou preconcebidas, relevar sempre com certo grau de duvida a
validade das verdades e a validade dos conceitos, avaliar os procedimentos e as atitudes em
outras teses ¢ hipdteses, habituar-se a flexibilidade de opinido, estar sempre motivado a
construir entendimentos diferentes de uma mesma realidade.

As novas tecnologias e os conhecimentos direcionam as estruturas organizacionais para
um modelo que é cada vez mais complexo, decorréncia da dificuldade de se atingir e
permanecer no sucesso. As organizagdes necessitam aumentar a sua capacidade de prever e

enfrentar as incertezas, com novos conhecimentos e novas habilidades.
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A necessidade de inovagdes competitivas exige que muitas organizacdes busquem
formas de aumentar tanto o senso de responsabilidade como a eficacia das equipes de
trabalho e em todos os niveis hierarquicos, através de aperfeigoamentos.

O aprimoramento continuo deve ser aplicado a todos. A velocidade com que
maquinas, equipamentos e informagdes se tornam obsoletos num mundo de economia
globalizada é assustadora. E necessario repensar diariamente as tarefas e refletir
sistematicamente se € o momento de reciclar e adquirir novas habilidades e
competéncias (Nonaka e Takeuchi, 1997: 85).

A imprensa em geral na sua comunicagdo em massa parece denotar mais énfase a
falhas do que a éxitos, varias pessoas foram manchetes por fraquezas e poucas pessoas sdo
manchetes por habilidade principalmente cientifica. Em menor grau pode na escola dar mais
importancia ao desempenho ruim em Matematica e pouco destaque ao bom desempenho em
Portugués. O aluno pode ser destaque por ter dificuldades em disciplinas da area exata,
mesmo sendo excelente em humanas. E uma distingio pela deficiéncia e ndo pela habilidade.
Nao ¢ uma generalizagcdo, mas a influéncia pode ficar estabelecida em maior ou menor grau
€ prosseguir até ao se preparar para ingressar no mercado de trabalho.

Se esse raciocinio for verdadeiro, parte das pessoas, quando questionada sobre seus
pontos fortes, pode ter uma certa dificuldade em responder, por ndo ter visto suas virtudes
valorizadas desde o inicio. Porém, as defici€ncias podem ter sido salientadas.

Neste caso, a energia consumida para otimizar os pontos fortes, o melhor das pessoas, ¢
muito menor do que aquela consumida para tentar desenvolver algumas deficiéncias formais,
que, muitas vezes, ndo sdo inerentes a personalidade do individuo.

Para o bem estar das pessoas o que ¢ mais relevante, maximizar os pontos fortes ou
minimizar os pontos fracos? O que ¢ prioritario e util poderia ser analisado na estratégia da
cadeia de suprimento educacional.

Para o curso de Engenharia da Produgdo, um 6timo desempenho em Estatistica poderia
compensar o fraco desempenho em Fisica? O fraco desempenho pode ter sido motivado pela
falta de perspectiva de utilidade pratica no ambiente produtivo ou por ter dedicado mais
tempo a lingua estrangeira.

Os pontos fracos do comportamento da personalidade, como a impaciéncia, a
irritabilidade, a imaturidade emocional, a agressividade, a introversdo, a arrogancia, a inveja,
o medo ¢ outros devem administrados adequadamente para ndo obscurecer os pontos fortes.

O desenvolvimento intelectual e profissional da Engenharia, talvez deveria estar
vinculado essencialmente as disciplinas praticas, que habilitam o comportamento

profissional no ambiente das empresas e favorecem a construg¢do de argumentos.
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Os animais retém prioritariamente as informagdes mais relevantes para a sobrevivéncia
da espécie considerando basicamente a sua defesa, a alimentacdo e procriagdo. Num
seminario com a apresentacdo de diversos temas e com a geracdo de um grande fluxo de
informagdes, ¢ natural do participante selecionar e reter apenas as informagdes mais
importantes. Durante a leitura de um livro técnico € natural selecionar e absorver apenas o
que ¢ de utilidade pratica para solucao do problema. Assim algumas disciplinas podem ser
apagadas rapidamente da memoria por falta perspectiva de utilidade pratica, por decisao
propria. Reter na memoria os conhecimentos mais necessarios € uma estratégia de selecdo e
formacao do capital intelectual, decorrente de um comportamento bioldgico natural de busca
de produtividade, por instinto o célebro humano rejeita a retengdo de inutilidades.

As empresas, geralmente trabalham por competéncias e habilidades complementares,
com grupos de assessorias ou equipes de trabalho em que os integrantes se complementam,
principalmente com relagdo as competéncias técnicas. As pessoas sdo designadas pelos seus
pontos fortes; ter mais conhecimentos e experiéncias em uma area € menos em outra ¢
relevante.

Uma equipe de verdade é uma forca dindmica e mutante, formada por pessoas que se
relnem para trabalhar, discutir objetivos e idéias. Tomam decis6es unidas e buscam atingir
as metas estabelecidas (Heller. 2000: 6).

Garvin et al. (1998) defendem o trabalho em equipe para realizar as tarefas que
ndo poderiam ser produzidas com qualidade de forma isolada. O conhecimento
organizacional favorece o trabalho em equipe e facilita formar grupos
multidisciplinares. Oferece maior aprendizado e valorizacdo para os integrantes, que
sdo as partes interessadas no progresso da empresa, produzindo com mais qualidade
a um custo mais competitivo no mercado.

A tarefa basica da estrutura organizacional consiste em fazer fluir as informacgdes e os
conhecimentos entre as pessoas e grupos para melhoria dos resultados de suas atividades. O
nivel e qualidade dessas informacdes revela o atual estado de aprimoramento de suas
atividades, transagoes, eventos e decisoes.

As empresas se beneficiam eficazmente do aprendizado organizacional quando
possuem a habilidade de ensinar, compartilhar e aperfeicoar os conhecimentos e
experiéncias ainda individualizadas. O trabalho em equipe inicia com atividades,
atitudes e experiéncias isoladas. Forma um fluxo horizontal de transferéncia de
competéncias e habilidades, por meio do qual todos os integrantes séo beneficiados,
com reflexos positivos internos e externos a empresa (Bartlett. 1998).

Os sistemas de informagdes, com bancos de dados disponibilizados substituem em
parte a coordenacgao por meio da hierarquia. Permitem a criagdo de equipes mais autonomas

e mais produtivas, interligadas pelas informagdes e pelos conhecimentos.
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A nova estrutura organizacional através da distribuicdo de responsabilidade possibilita
o estabelecimento de normas menos rigidas de controle pessoal, sem os riscos de perda de
confianga, em oposicdo ao controle rigido da estrutura burocratica. Isso favorece a
criatividade, integra as habilidades, as competéncias e as experiéncias.

As informacgdes e os conhecimentos ndo sdo produzidos obrigatoriamente na
diretoria das empresas; geralmente o capital intelectual e as experiéncias para a
andlise e conclusdo estdo distribuidos por toda a empresa. A realidade mostra que o
trabalho em equipe garante maior desempenho em qualidade e quantidade das
atividades (Spitzer. 2000: 39).

Geralmente as equipes auto-administradas s3o interdependentes e responsaveis por
todo um segmento de trabalho ou um segmento completo de um processo produtivo,
adotando uma certa especializacao.

As equipes podem ter supervisao préopria e treinamento diversificado, poder para
assumir a autoridade e responsabilidade para buscar resultados dos processos. Isso significa
que essas pessoas necessariamente tém habilidades e competéncias diferenciadas, exigéncias
observadas com ateng¢@o nos processos seletivos.

O recurso humano mudou muito com o passar do tempo em funcéo das novas
caracteristicas da competitividade do mercado consumidor. O conhecimento e a
habilidade humana estdo valorizados, objetivando maximizar a aplicacéo do capital
intelectual no ambiente produtivo. Esse comportamento proposital cria um ambiente
mais favoravel e receptivo a criatividade e a execucéo do trabalho em equipe (Terra.
2000).

As organizagdes burocraticas em que priorizam a mecanizagdo e a rotina de trabalho
causam a falta do comprometimento individual com os resultados e dificultam a criatividade.
O desempenho de um empregado ¢ uma resposta a uma ordem do superior hierarquico, o que
torna o trabalho monoétono pela auséncia de habilidades gerenciais.

A confianca é maior e mais sélida quando existe a transparéncia de informacées
e de processos. Quando os profissionais estdo profundamente envolvidos e sintonizados
com os problemas, sdo estimulados a encontrar as solucGes, através do trabalho em
equipe, com o uso das competéncias (Bartlett. 1998).

As formas através das quais as organizacdes realizam as suas finalidades estdo
estreitamente ligadas a eficiéncia das relacdes inter e intrapessoais no trabalho. A
organizagdo cria diversas metas para alcangar objetivos intermedidrios, mas sempre visa a
um resultado integral e final: atender as expectativas dos clientes internos e externos.

Para atingir os resultados em um ambiente cada vez mais competitivo, as atividades

tornaram-se muito mais relacionais (trabalho em equipe). Dificilmente as diretrizes (metas)

organizacionais podem ser conquistadas com eficicia por individuos que trabalham
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isoladamente, estes resultados sdo obtidos com mais eficicia pela integracdo de esforcos,
idéias, competéncias e experiéncias.

A avaliagdo do impacto das informagdes e da dinamica das reestruturacdes das
empresas ¢ do mercado, sobre como irdo influenciar a vida profissional e da empresa,
depende da acuidade perceptiva e do nivel de consciéncia das pessoas para selecionar
informacdes uteis. Antever e reagir com mudangas necessarias depende de um processo
continuo de aquisi¢do de habilidades, aprendizagem, atitudes, atencao e experiéncia.

Essa habilidade de selecionar da miscelanea de informagdes aquelas uteis e aplica-las
de maneira produtiva estd diretamente relacionada com os desafios dos estudantes,
professores, pesquisadores e trabalhadores contemporaneos.

Somente as informacfGes ndo mudam as atitudes e 0s comportamentos; pouco
adianta reconhecer que as mudangas sao vitais, que a sobre-vida da empresa depende
de novas abordagens, se, no ambiente produtivo, todo o conhecimento adquirido néo é
aplicado eficazmente (Franco. 1997: 18).

As estruturas burocraticas perderam gradativamente a razdo da existéncia quando a
argumentacao, a flexibilidade, a criatividade e as habilidades intra e interpessoais passaram a
ser estimuladas para gerar mudangas positivas nos ambientes de negocios.

A formacéo profissional passa do simples adestramento de treinamento e operacao
para o desenvolvimento sistematico de habilidades reunidas sob o nome genérico de
competéncias (Hirata, 1994).

Sveiby (1998) entende que a competéncia de um individuo consiste em cinco
elementos, mutuamente dependentes:

- conhecimento explicito: envolve o conhecimento tedrico e préatico dos fatos. E
adquirido principalmente através da informacao, quase sempre pela educacgéo formal;
- habilidade: é a arte de “"saber fazer", envolve uma aptiddo pratica e mental, é
aperfeicoada principalmente por treinamento e pratica, inclui o dominio de regras,
procedimentos e habilidades de comunicacao;

- experiéncia: é adquirida principalmente pela reflexdo e registros sobre os erros e
sucessos passados;

- julgamento de valor: é a percepcdo do que o individuo acredita estar certo, € um
filtro consciente e inconsciente para o processo de saber de cada pessoa;

Rede social: é a formacao das relagdes do individuo com outras pessoas, dentro de um
ambiente profissional e cultural.

Desaulniers (1997) diz que as categorias de formagdo, qualificacdo e competéncia
podem ser compreendidas da seguinte maneira:

A formacao é entendida como um processo que freqiientemente é capacitado por
um sistema formal de competéncias técnicas, visando preparar os individuos para o
mercado de trabalho.

A qualificacdo é um tipo de formacdo que esta sempre relacionada com um
sistema de exigéncias, ligada ao emprego e consequiéncia de boas experiéncias.
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A competéncia é a habilidade de, junto aos postos de trabalho integrar e
interagir conhecimentos e saberes adquiridos através da formacdo, da qualificacao e
da experiéncia social.

Sveiby (1998) exemplifica:

A competéncia depende do ambiente, pois estd relacionada com os fatores
empiricos. Se a pessoa muda para uma atividade diferente, ela perde parte dessa
competéncia.

Quando uma usina siderurgica fecha, aqueles que trabalhavam de forma
competente no alto forno, fora deste ambiente fabril, ndo podem usar a sua
competéncia na plenitude.

Desaulniers (1997) afirma que a realidade dos paises em desenvolvimento
representa um duplo desafio: de ampliar a quantidade da qualificacdo e
simultaneamente inserir novas habilidades e competéncias profissionais. O éxito desse

empreendimento esta associado em parte, a compreensdo do significado de
qualificacéo e de competéncia.

Geralmente a competéncia referida ¢ do ser individual. Um outro entendimento dessa
palavra € aplicado a teorias e estratégias organizacionais, que entendem a competéncia como
a capacidade que uma organizacdo tem de competir em relacdo aos concorrentes. Para o
autor deste trabalho, competéncia ¢ uma formacdo que habilita a resolver os problemas
presentes e futuros, formada por competéncias técnicas Tteis mais habilidades
comportamentais.

Desaulniers (1997) sugere algumas formas para desenvolver as habilidades e
competéncias. Descreve também alguns procedimentos com aspectos pedagdgicos aqui
adaptados a formacao profissional:

- definir o mais precisamente possivel o perfil do profissional exigido pelo mercado de
trabalho, envolver um conjunto de variaveis para formar um profissional integral,
além do formal académico;

- implementar estratégias de aprendizagem pratica desde o inicio da graduacdo e
vincular o conhecimento técnico acumulado, com situacdes-problema de empresas;

- integrar e interagir o conhecimento cientifico e a pratica, orientado pela idéia de que
a competéncia profissional é formada por disciplinas formais, conhecimentos técnicos
gerados em ambiente fabril e por habilidades subjetivas;

- ministrar o ensino de uma forma dinamica, que envolva as qualidades humanas e a
formacao técnico-cientifica, utilizando instrumentos especializados e devidamente
ratificados pela ciéncia;

- fazer propostas educativas interdisciplinares (inglés, métodos gerenciais, temas
econdmicos, microinformatica), com o intuito de conquistar uma visdo mais ampla do
real e capaz de combater a fragmentacéo do conhecimento;

- construir competéncias e habilidades por meio do planejamento de atividades
desafiadoras, para produzir um clima estimulante de investigacéo;

- as acOes pedagogicas precisam ser capazes de despertar o continuo interesse pela
descoberta do novo, pela busca de maior compreensdo sobre a complexidade que
constitui 0 ambiente empresarial e pela interacéo profissional com eficacia.

A avaliacdo do profissional ¢ fundamentada pela fun¢do que considera o conhecimento

técnico e a personalidade. O conhecimento técnico é necessario para concretizar as idéias e
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permitir a conexdo do homem com as informagdes e a personalidade potencializa a absor¢ao,
interagdo e integracdo de informagdes, idéias e conhecimentos.

As pessoas geram e absorvem conhecimentos e informagoes de diversas formas: por
comparagdo, experimentaciao, por conexao com outros conhecimentos e através das outras
pessoas com que compartilham experié€ncias e idéias.

As habilidades subjetivas contribuem muito com a celeridade da geragdo e absor¢ao
dos conhecimentos. Podem ser consideradas como parte muito importante do capital
intelectual do individuo e da empresa, chamada as vezes de capital intangivel. Elas sao
fundamentais para agregar valor aos produtos e servigos, com geracdo de vantagens
competitivas e econdmicas.

Dificilmente a maquina vai substituir a criatividade, a motivacdo pela pesquisa e a
compreensdo da necessidade de aprender e desaprender permanentemente. As organizagdes
produtivas indicam que ndo basta ser apenas excelente tecnicamente, € preciso também que o
profissional tenha as habilidades comportamentais desenvolvidas.

Pastore (2001: 16) afirma que a situacdo demonstra que sdo latentes no mercado de
trabalho, profissionais com somente 6tima bagagem técnica os quais ndo conseguem
permanecer por muito tempo no emprego, por problemas de comportamento.

As habilidades comportamentais estdo valorizadas e alguns motivos sdo: ndo ¢é tdo
simples manter um bom relacionamento em ambiente competitivo, permanecer produtivo
mesmo em periodos de mudangas estruturais e em periodo de instabilidade economica.

O comportamento pessoal ¢ a exteriorizagdo da personalidade: representa as
habilidades comportamentais e deve ser aperfeicoado através de mudangas de habitos. Seu
aprimoramento prévio pode torna-lo um diferencial e evitar a perda de boas oportunidades
profissionais. O perfil das habilidades comportamentais deve ser construido e aperfeigoado
durante todo o tempo e o mais cedo possivel. Praticar e construir essas habilidades durante
os cinco anos da graduacdo pode garantir bons resultados para os futuros profissionais.

O engenheiro contratado deve ter com a empresa contratante uma relagdo de beneficio
mutuo, assumindo a responsabilidade de prover a empresa com solugdes concretas,
independentemente do ambiente de trabalho. E uma das justificativas do critério rigoroso dos
processos seletivos. Se a pessoa ndo for efetivamente adequada, deixa de ser investimento
em recurso humano e transforma-se em custo operacional.

O comprometimento do profissional com a empresa ¢ um dos valores pessoais de
interesse e representa o sentimento de pertencer a organizagdo. Thévenet (1992) apresentou o

comprometimento pessoal sob dois aspectos: o permutativo ¢ o psicologico.
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- No primeiro, o comprometimento forte ndo pode surgir quando a organizagio
ndo responde as necessidades e as expectativas dos trabalhadores. O individuo sabe
previamente que ndo pode esperar por recompensas de seus esforcos e terd a reagéo
natural de reduzir o seu engajamento na organizacio em que trabalha.

- No segundo, o comprometimento é compreendido como uma atitude pessoal e
profissional, resultante de um laco forte da pessoa com sua organizacdo; € uma
relacdo profunda que ultrapassa as vantagens imediatas.

O comprometimento ¢ a disposicdo de agir com uma forte identificacdo da pessoa com
os valores da empresa, com a motivacdo de exercer esfor¢os consideraveis e permanecer
como membro do grupo.

Os programas de qualidade e produtividade as vezes fracassam ou perdem a
intensidade da energia porque a organiza¢do ndo dispde de um patrimoénio humano
comprometido com os resultados e nem motivado a exercer esfor¢os para alcangar as metas
das diretrizes administrativas.

Para o candidato ¢ importante refletir. Se o individuo decide pelo seu
comprometimento permanente a organizacdo, ele pode encontrar uma boa parte da satisfagdo
psicologica através da valorizacdo de suas contribuicdes e realizagdes profissionais. Essa ¢ a
caracteristica do comprometimento que d4 importancia as expectativas e as necessidades da
organizagdo e que fortalece os lacos entre as pessoas € a empresa.

Chiavenato (1999) comenta que no mundo complexo e competitivo de hoje, a
escolha das pessoas certas se torna vital para a competitividade da empresa. Pessoas
bem selecionadas contribuem para o adequado funcionamento da empresa, como
também constituem um significativo potencial para as futuras substituicdes.

E um grande desafio para as institui¢des de ensino aprimorar e agregar as habilidades
comportamentais, a fim de garantir uma formacdo profissional mais completa. Essas
instituicdes podem dar ao aluno a oportunidade do debate, de externar e ouvir opinides, para
construir sua habilidade de argumentacdo. Devem dar aos alunos a co-responsabilidade de
sua formacao.

Um aluno que deliberadamente “cola” nas provas, que subtrai ou rasga folhas de um
livro da biblioteca, pode se tornar brilhante tecnicamente, mas estd muito aquém do
comportamento da personalidade desejado pela sociedade e por empresas ¢ pode tornar-se
um estorvo social com conseqiiéncia grave para si e sua familia. Ndo faltam exemplos de
pessoas que ocuparam posicdo de destaque ou ndo na sociedade, intelectuais ou ndo, que
sucumbiram por problemas éticos, como essa pratica ndo ¢ uma exce¢do, a imagem do pais
numa visdo mais globalizada fica comprometida. Significa que as habilidades

comportamentais num todo estdo aquém daquela exigida por uma sociedade mais educada e
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as empresas como parte dessa sociedade se previnem para ndo serem agredidas por pessoas
carentes de ética.

Antecipar-se aos possiveis fatos negativos, através da discussdo com alunos, parece ser
a forma correta de drenar este potencial negativo. As vezes uma pessoa com um pouco de
agressividade ¢ considerada de “personalidade forte”, aqui ¢ considerada carente de
educagao comportamental e deve ser auto-administrada.

Os diferentes instrumentos dos processos seletivos oferecem maior seguranga as
empresas quando precisam contratar profissionais com o perfil bem caracterizado. Qualquer
contratacdo ¢ um investimento para as empresas. Devido a complexidade do ser humano,
quanto melhor for observado candidato, maior confianga a empresa terd no seu investimento.
Se o profissional deixar a organiza¢do algum tempo depois de contratado, além do custo,
gera desconforto temporario no ambiente de trabalho.

Fleury (2001: 11) comenta a visdo maior da aquisicdo das competéncias e
habilidades: é importante agregar valor econémico a organizacdo também é relevante
agregar valor social ao individuo. As pessoas ao desenvolverem competéncias
essenciais para o0 sucesso da organizagdo estdo também investindo em si mesmas, nédo
s6 como profissionais organizacionais, mas como cidaddos do proprio pais e do
mundo.

Com tantas necessidades e exigéncias profissionais, as organizagdes estao preparadas
para receber esses profissionais com exceléncia técnica e comportamental? Sant’anna (2000)
realizou uma pesquisa para compreender as competéncias individuais requeridas, a
modernidade organizacional e a satisfacdo no trabalho, na area de administracdo de
empresas, focalizando organizacdes produtivas mineiras e constata algumas consideragoes
pertinentes a questao formulada.

- A pratica do processo seletivo ndo corresponde com a pratica das empresas.
Elas querem os melhores profissionais, mas ndo sabem o que fazer com eles. No caso
dos trainees, a situacdo é ainda mais complicada. As expectativas da empresa e do
jovem sd@o muito elevadas, o que pode levar a frustracéo.

- As empresas precisam mudar de atitude se quiserem reter e desenvolver 0s
talentos que contratam. As organizagdes precisam criar um ambiente que favoreca a
aplicacao desses talentos. A solugdo é fazer uso da Gestdo por Competéncias, que néo
pode ficar restrito ao processo seletivo (Sant’anna. 2000: 91).

Quando as empresas desenvolvem novos produtos, cuidam de sua aparéncia com um
design moderno porque sabem que precisam encantar os clientes. Similarmente acontece em
relacdo ao mercado de trabalho. Pode-se passar uma impressdo positiva desde a apresentagdo
de um curriculo bem escrito e bem formatado, até a demonstragdo de profissionalismo por

meio de uma aparéncia discreta.
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2.5 - Algumas etapas do processo seletivo

Nao foi encontrada diferente conceituacdo cientifica sobre as etapas seletivas de
dindmica de grupo, entrevista e teste psicologico. Isso resultou em uma restricdo a revisdo
bibliografica desses procedimentos em relacdo a ampliacdo de conceitos, serdo descritas para
entender os procedimentos e tentar identificar que habilidades comportamentais sdo
procuradas em cada etapa da selegdo. Foram utilizados os seguintes livros: Teoria e Pratica de
Dinamica de Grupo: Jogos e Exercicios (Andrade. 1999); Dindmica e génese dos grupos:
atualidades da descobertas de Kurt Lewin (Mailhot. 1985); Trabalho em grupos e autonomia
como instrumentos de competicdo (Marx. 1998); Elementos de comportamento
organizacional (Bowditch & Buono. 1992); Comportamento humano no trabalho: uma
abordagem psicologica (Davis & Newstron. 1992) e Gestdo de recursos humanos
(Abramovici. 1989).

O processo seletivo pode ser representado simbolicamente por uma fungdo matematica
do tipo Y= f(x), X2, X3, ...Xk).

Y representa a variavel resposta, ou seja, representa todas as exigéncias do processo
seletivo.

Os x; representam as habilidades subjetivas e as competéncias técnicas avaliadas e
procuradas em cada etapa da selecao.

O objetivo inicial do processo seletivo € oferecer condicdes para que os candidatos
demonstrem o melhor de si, exteriorizando todas as suas competéncias e habilidades.

Os candidatos podem ser observados simbolicamente pelos selecionadores apenas nas
etapas do processo seletivo, como “produtos” elaborados pelas universidades como forma de
ndo deixar interferir nos resultados. Sdo “produtos” similares, porém de marcas diferentes.
Nao ha muita eficacia em ser o melhor se as pessoas ndo o percebem como tal; cada um deve
ter o seu marketing pessoal, cuidar da imagem valorizando os seus pontos fortes investindo na
sua habilidade de comunicagao sem falso contetdo e sem exageros.

O processo seletivo pode ser composto por diversos instrumentos: entrevistas, dinamicas
de grupo, testes psicologicos e testes praticos. O mais comum ¢é que cada empresa tenha a sua
propria metodologia de recrutamento, repetindo ou suprimindo as etapas. As informagdes
colhidas sdo todas complementares, cada atividade revela algumas caracteristicas pessoais.

Saber se expressar com espontaneidade, clareza, objetividade, boa dicg¢do, sem
ansiedade e fundamentado na verdade ¢ importante em todas as etapas do processo seletivo.

A entrevista individual permite que o candidato detalhe seus projetos pessoais,

conquistas, interesses pessoais e profissionais.
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A dindmica de grupo salienta as caracteristicas do relacionamento interpessoal, da
lideranca, atitude pro-ativa e as caracteristicas de competigdo como, por exemplo, a
argumentacao.

O teste de personalidade, por sua vez, mostra tragcos como ambig¢ao, conflitos, energia e
equilibrio emocional, os quais nem sempre sdo observados nas entrevistas ou nas dinamicas
de grupo.

Ja o teste pratico verifica se o candidato retine as competéncias técnicas, as qualificagdes
¢ as experiéncias necessarias para o desempenho da funcao, itens que os outros instrumentos
podem demonstrar parcialmente.

As habilidades subjetivas sdo avaliadas e identificadas durante a entrevista com o
psicologo, na dindmica de grupo e no teste de personalidade.

O aluno, como um produto auto-regulavel, pode assumir boa parcela da
responsabilidade sobre a aquisi¢do dessas habilidades, orientado por uma visdo de futuro.

A concretizacdo do desejo de ingressar no mercado de trabalho ¢ dependente das
competéncias técnicas, habilidades subjetivas, nivel cultural do candidato, nivel de oferta
desse profissional, das condigdes economicas do pais e da politica governamental nacional e
internacional.

O conhecimento antecipado dos objetivos, dos procedimentos praticos e das
caracteristicas de cada etapa do processo seletivo tais como a dindmica de grupo, a entrevista
e o teste psicologico, ajuda reduzir surpresas negativas para este momento tdo previsivel,
inevitavel e decisivo para a vida profissional, contribui para a vitalidade dos cinco anos de
graduacdo por aumentar a probabilidade de ingressar no mercado de trabalho.

A atengdo dedicada ao processo seletivo ¢ justificada pelo grau de dificuldade de
ingressar no mercado de trabalho, considerando a afirmagdo do INEP (Tabela 2.3) que ¢ mais

dificil ingressar no mercado de trabalho que na universidade.

Teste psicoldgico
Teste ¢ uma palavra usada internacionalmente para denominar uma modalidade de
medi¢do bastante conhecida em diversos campos cientificos e técnicos.

Conhecer as caracteristicas do teste psicolégico ndo € o mais importante. Ndo adianta
estudar ou imaginar como seré o teste, pois ele é muito subjetivo. E o comportamento
da personalidade que vai ser analisado pelo selecionador e isso ndo pode ser mudado
da noite para o dia (Chiapetta. 2003).
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A finalidade de um teste psicologico consiste em medir as diferencas existentes entre os
diversos individuos ou avaliar o comportamento do mesmo individuo em diferentes situagdes.
Por meio desses testes, sdo observadas caracteristicas inter e intrapessoais.

O instrumento psicométrico tipico ¢ o teste, embora ndo seja o unico. Ele consiste em
estimulos que geram respostas dos individuos. Para ter efetividade, as condigdes de aplicagao
¢ 0 ambiente precisam ser padronizados para evitar as variacdes de gerenciamento.

Se o individuo registrar as suas proprias respostas, ndo ha problema. Pode existir a
necessidade de anotar as respostas dos individuos e simultaneamente observar as suas
caracteristicas ndo verbais. O registro desses comportamentos ¢ de extrema importancia e
deve ter precisdo para ser confiavel.

Para a validacdo dos testes € importante o controle em relagdo a sua utilizacdo. Segundo
a Sociedade Brasileira de Psicologia, eles devem ser aplicados por pessoas habilitadas, sua
venda deve ser limitada e € preciso evitar a divulgagdo de seu contetido. A necessidade de
exigir que a administragdo dos testes seja feita somente por pessoa preparada € importante. A
exigéncia do grau de treinamento e de experiéncia varia de acordo com a complexidade do
instrumento de teste aplicado. Os testes de personalidade sd@o os que exigem maior esforco e

compreensdo por parte do aplicador.

= Classificacao dos testes

Nao existe um critério inteiramente satisfatorio, como padrao de classificacao dos testes,
que seja adotado por unanimidade pelos psicologos pesquisadores. Serdo consideradas

algumas caracteristicas para uma classificacdo geral.

= Método psicométrico

E quantitativo devido a metodologia aplicada para a obtengdo de dados; o resultado é
um nimero ou uma medida. Os itens do teste sdo objetivos e podem ser analisados de forma
independente. Sua denominacdo deve-se aos procedimentos estatisticos e a forma da

elaboragao dos dados para a anélise.

= Meétodo projetivo

Os dados coletados tém caracteristicas qualitativas; sdo testes menos objetivos e o
resultado se expressa através da qualidade. Os itens do teste ndo podem ser medidos em
separado. E a constancia do aparecimento de determinada caracteristica que dara a relativa

certeza de um diagnostico (testes de personalidade em geral).
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= Testes de velocidade ou rapidez

Sdo testes puros de velocidade, que avaliam a rapidez de raciocinio ou de execucdo de
determinada tarefa. Tém como fator o tempo de execug@o e sdo homogéneos. Medem uma
caracteristica comum em todos os itens, geralmente sdo faceis e objetivam apenas medir a

varidvel rapidez de execucao.

= Testes de poténcia

Avaliam a potencialidade do individuo em relacdo a alguma caracteristica como, por
exemplo, musica.
Os itens sdo colocados de forma crescente em dificuldade; sdo testes heterogéneos e

consomem mais tempo para a sua realizacao.

= Testes pessoais e impessoais

Os testes podem ser pessoais ou impessoais, conforme a influéncia do examinador.

Esse ¢ um critério importante pela influéncia do examinador, que pode favorecer ou
desfavorecer a pontuagdo do candidato. Em principio, todos os testes sdo pessoais; o que varia
¢ o grau de influéncia. Os testes projetivos sdo mais pessoais € 0s testes psicométricos sao
menos pessoais (mais impessoais).

Quando ¢ extremamente necessaria uma presenca do examinador para explicar a tarefa e
observar as atitudes e a personalidade do candidato, a conduta do observador pode influenciar

consideravelmente o resultado final.

= Testes de aproveitamento

Verificam o nivel de conhecimento que o individuo adquiriu sobre algo instruido e
medem o grau de eficiéncia na realizagdo de uma tarefa em relagdo ao grupo. Podem ser
usados em empresas quando exigem um candidato especializado. Para os objetivos
educacionais, avaliam o desempenho no final de um curso ou medem a aprendizagem

vocacional.

= Testes de aptidao

Medem o potencial do individuo para aprender ou realizar tarefas e refletem as
influéncias de numerosas experiéncias acumuladas no cotidiano. Qualquer teste psicologico

mede o comportamento atual e esta carregado de influéncias da aprendizagem anterior.
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= Testes de aptidéo geral

Medem a inteligéncia como um todo e ddo a medida geral da extensdo intelectual. Esses
testes relacionam simultaneamente os diferentes aspectos das atividades da inteligéncia. Sao

exemplos de instrumentos o teste INV, o Barcelona e 0 Domino.

= Testes de personalidade

Estes testes medem as caracteristicas intrinsecas da personalidade (como estabilidade
emocional, atitude, interesse, sociabilidade). Embora a personalidade do individuo mude
constantemente, as caracteristicas mais constantes da personalidade sdo medidas e
representam o perfil do comportamento em determinado momento. Trata-se de testes que nao
se referem aos aspectos da aquisi¢do de conhecimentos.

Aplicados geralmente antes ou depois da entrevista individual, estes testes psicologicos
tém como objetivo detectar as caracteristicas do comportamento da personalidade, o que
significa que ndo ha bom ou mau desempenho. Ser verdadeiro, independentemente do tipo de
teste que estiver fazendo, ¢ a forma adequada de realiza-los.

Os testes de Wartegg e Zulliger sdo mostrados como exemplos de teste psicologico.

O primeiro foi idealizado por Ehrig Wartegg em 1930 na Alemanha e consiste em uma
técnica de investigacdo da personalidade por meio da andlise de desenhos construidos.
Fundamentado em uma variedade de pequenos elementos graficos estimulantes, apresenta
uma série de temas a serem desenvolvidos pelo individuo de maneira pessoal.

Contém oito campos onde o candidato devera construir oito desenhos, na seqiiéncia que
desejar e com o tema que quiser, de acordo com seu proprio ritmo e convicgao.

Cada campo tem um valor padrao tipico:

Campo 1 — o eu, ego, auto-estima.

Campo 2 — fantasias, afetividade.

Campo 3 — ambicao, metas e objetivos.

Campo 4 — angtstia, como lida com os conflitos.

Campo 5 — energia vital, transposi¢ao de obstaculos.

Campo 6 — criatividade.

Campo 7 — sensualidade e sensibilidade.

Campo 8 — social, empatia com os outros.

A integracdo desses campos ¢ feita pelo psicologo e constitui a personalidade do

individuo naquele momento, tanto na sua estrutura, como na sua dinamica.
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Ja o teste de Zulliger foi criado por Hans Zulliger em 1942, para selecionar um alto
contingente de soldados para o exército suico num curto espago de tempo. Ele mede aspectos
da personalidade, como afetividade, emogao e relacionamento interpessoal.

O Teste de Zulliger ¢ constituido de trés pranchas:

Prancha I - Aspectos primitivos da personalidade

Prancha II - Afetividade ¢ emogdes

Prancha III — Relacionamento interpessoal

A interpretacdo integrada das trés pranchas propicia uma visdo aprofundada da
personalidade humana, seja em sua estrutura ou em sua dinamica, especialmente em relagado
aos aspectos afetivo-emocionais e em termos de intelectualidade, pensamentos, objetivos de
vida, sociabilidade e relacionamento interpessoal.

O teste ¢ um psicodiagndstico que serve para avaliagio da personalidade. E usado em
selecdo de pessoal, avaliagdo de desempenho e outros. Pode ser de aplicacdo individual ou

coletiva.

= Aplicagéo do teste no ambiente produtivo

Os testes psicologicos sdo bastante utilizados nos processos seletivos da empresas e
podem ser uma prova situacional. As vezes é colocado um problema para o candidato e o
selecionador avalia a forma como foi resolvido. Outras vezes ¢é feita a criagdo de desenhos,
como no caso dos testes Wartegg e Zulliger.

O objetivo ¢ verificar se existe uma ligacdo entre o perfil do candidato e o perfil
desejado pela empresa, identificar as caracteristicas essenciais para garantir a produtividade
pessoal e assegurar a adaptacdo e o bem estar no ambiente da organizacao.

O teste Wartegg ¢ bastante utilizado no processo seletivo. Ele analisa todos os aspectos
da personalidade do individuo, principalmente no que se refere a emocgdo, imaginagao,
dinamismo, controle e sensibilidade com a realidade.

Aplicado a producdo, consiste em completar os desenhos que sdo apresentados na
metade superior da folha de aplicagdo, em um retangulo dividido em 8 quadrados. Em cada
quadrado ha um sinal-estimulo (uma linha ou um ponto desenhado), ao qual o candidato deve
dar continuidade conforme a sua imaginagao.

Em seguida o candidato anota a seqiiéncia da realizacdo dos desenhos na metade inferior
da folha. Deve descrever o significado de cada desenho e responder a quatro perguntas sobre

as suas preferéncias e rejeigoes.
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O teste Zulliger é também bastante utilizado pelas empresas. E um teste que avalia a
estrutura basica da personalidade, incluindo sentimentos e evidenciando medos e
preconceitos.

Neste teste o candidato recebe trés pranchas, com varias manchas de tinta. Inicialmente
deve dizer com o que elas se parecem e o seu significado. As suas respostas e reacdes sao
anotadas. Em seguida sdo feitas perguntas para esclarecer os aspectos que contribuiram para a
formacao das respostas. Todas as respostas sdo classificadas e sdao atribuidos varios cddigos

conforme critérios padronizados.

= Aspecto legal

O Conselho Regional de Psicologia ¢ o 6rgdo que fiscaliza os testes de sele¢do. A Unica
pessoa autorizada a aplicar esses testes é o psicélogo, com o registro no conselho, conforme a
resolugdo da lei n® 25/2001. Os testes devem ter antecipadamente aprovacdo através de
pesquisas cientificas para terem validade legal.

Algumas empresas estdo optando por fazer testes psicologicos pelo computador quando
ndo € necessaria a presenca de um psicologo.

A grafologia ndo ¢ reconhecida pelo Conselho Regional de Psicologia, mas pode ser
observada por alguns selecionadores, como uma espécie de teste de avaliacdo. A letra é vista

como um quase desenho; o psicélogo verifica como o candidato utiliza o espago do papel.

Dinamica de Grupo

A dindmica de grupo surgiu bem antes de haver qualquer pretensao da sua aplicacdo
com a finalidade de atender as necessidades organizacionais.

Um dos tedricos mais influentes para o estudo dos grupos foi Kurt Lewin, que instituiu o
termo teoria de campo. Essa teoria considera que ndo pode haver a compreensdo do
comportamento do individuo sem considerar os fatores externos e internos a pessoa, que
interagem na determinag@o do comportamento individual e coletivo.

Kurt Lewin foi também um dos criadores da teoria da dindmica de grupo, que procura
analisar a inter-relacdo dos integrantes e as estruturas de um grupo, como o poder, a lideranca
e a comunicagdo. Visa descobrir a vivéncia pratica das pessoas, como pensam, o que sentem,
como vivem e sofrem.

A dinamica de grupo ¢ uma das alternativas utilizadas pelos selecionadores para detectar
o perfil do comportamento interpessoal nos processos seletivos. Sdo estabelecidos os

objetivos e regras para dar a cada participante a oportunidade de demonstrar o melhor de suas
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habilidades pessoais. Pode ser aplicada depois da triagem dos curriculos, antes ou depois dos
testes ou entrevistas. Ela também pode ser usada para a aprendizagem em escolas e
treinamentos nas empresas.

O grupo ¢ a instancia que estabelece a ligagdo entre o individual e o coletivo. Qualquer
situagdo que retina pessoas para uma atividade conjunta com objetivos especificos ¢ uma
dinamica de grupo. A interagdo, troca de informacgdes, comunica¢ao, interdependéncia e o seu
dinamismo caracterizam uma dinamica de grupo.

Ela ¢ formada por diversas atividades, aplicadas com o objetivo de analisar o
desempenho dos candidatos em equipe, que detectam o comportamento e as competéncias
compativeis ao cargo pretendido. Durante as atividades, o selecionador observa a performance
de cada candidato.

A dinamica de grupo ¢ utilizada para identificar melhor aspecto do comportamento da
personalidade que ndo sdo passiveis de serem identificados em testes.

Essa atividade induz o grupo a definir uma movimentagao que permite verificar e
melhorar o comportamento dos individuos em grupo, como reacdo a rejeicdo de sua idéia, a
comunicacdo, a iniciativa, a lideranca, a facilidade de atuar em equipe, a introversao e o nivel
de frustracdo. Observa o modo de agir dos individuos quando interagem em grupo de pessoas
sem relacionamentos anteriores. Além disso, os selecionadores usam essa técnica para
descobrir e avaliar como o grupo se comporta em relagdo a cada componente.

E um instrumento de aproximagdo e sintonizagdo de interesses. Serve para as
organizagdes buscarem o melhor profissional do mercado, ou seja, aquele que tem o perfil de
suas necessidades; serve também para o candidato verificar se a empresa preenche as suas

expectativas profissionais.

= Etapas da dinamica de grupo

O primeiro objetivo desta técnica ¢é a integracdo do grupo a ser avaliado. A quantidade e
o tipo da atividade aplicada depende dos objetivos e do tipo de cargo que estd sendo
preenchido, mas algumas delas costumam fazer parte com mais freqiiéncia dos processos

seletivos.

= Apresentacdo dos candidatos

E realizada logo no inicio para descontrair os participantes.
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O grupo pode ser dividido em duplas, para fazer a entrevista com improviso ou com o
auxilio de um questionario. Assim os participantes se conhecem e depois cada um apresenta o
entrevistado para os demais componentes do grupo. A forma da apresentagdo do entrevistado
¢ que ¢ avaliada.

A apresentacdo ¢ feita oralmente; cada participante faz uma pequena descricao da vida
pessoal e profissional. E um estimulo que o selecionador utiliza para observar as atitudes dos
candidatos. O que esta sendo analisado ¢ a interagao, expressao e perfil psicologico.

Pode ser também uma apresentagdo mais dindmica. Para se conhecerem os candidatos
recebem cartolina, jornais, revistas, tesoura, cola e canetas e tém a liberdade de escrever,
desenhar, colocar recortes de revistas, colar ilustracdes. Esta atividade serve para todos se

conhecerem. O objetivo ¢ fazer com que cada um se defina usando esses recursos.

= Auto-apresentacao

Cada participante deve produzir um painel com palavras ou desenhos, e fazer a
apresentacdo de si mesmo ao selecionador e aos demais componentes do grupo (técnica
projetiva).

O selecionador avalia a habilidade que o candidato tem de se projetar, de promover a
sua imagem pessoal, a forma de montar o painel, a maneira de se expressar do candidato. E
analisada a auto-imagem, o autoconhecimento e ¢ avaliado o conjunto da sua apresentagao.
Os defeitos e as habilidades emergem escritos ou nao, e provavelmente serdo percebidos pelo

selecionador.

= Aquecimento

O aquecimento serve para integrar os elementos do grupo. Através da dindmica corporal
dos integrantes ¢ possivel perceber se ha entrosamento. A partir dessa percepgdo ¢ definido o
tipo de aquecimento; que pode ser fisico para relaxar e diminuir a empolgacdo ou algum tipo

de jogo (acelerar o entrosamento) para que proporcione oportunidades de maior integragdo do

grupo.

= Exercicio de consenso

Nesta atividade o selecionador realiza perguntas como: "Se viajassem para uma regiao
indspita, o que levariam?" Cada participante deve construir opinides sobre os recursos que

poderiam ser uteis nessa viagem. Cada opinido pode ser debatida abertamente e o
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selecionador analisa a performance de cada um. O objetivo ¢ conseguir, através dessa
discussdo, que os candidatos cheguem a uma conclusdo com um senso comum.

E analisado o perfil de lideranca, a sensatez das idéias expostas, a acessibilidade para
ouvir opinides antagbnicas ¢ a criatividade. Para alcangar o senso comum, é preciso alguém
com habilidade para conduzir e avaliar as opinides dentro do grupo. Trata-se de uma

habilidade de muito interesse.

= Desenvolvimento de projeto em comum

Os candidatos sdo divididos em grupos de mais ou menos trés componentes. Recebem
do selecionador diversos objetos, que podem ser desde revistas, tesoura e cola, até utensilios
de plastico. A meta ¢ criar uma idéia, um produto e vendé-lo ao selecionador. Durante a
discussdo das idéias, ¢ analisado o espirito de equipe, o poder de persuasdo e as diversas
formas de coloca-las em pratica.

Para os candidatos com experiéncia, pode-se propor que crie um produto inovador, com
viabilidade de custo, estratégia de marketing, tempo de retorno do investimento e publico-
alvo. Com isso verifica-se a criatividade, a flexibilidade, o dinamismo, a valorizacdo da
construcdo de idéias, o conhecimento do mercado, a visdo de futuro, o comportamento em
relacdo ao grupo e, principalmente, de que forma cada integrante contribuiu para a criagdo de

um produto novo.

e Juri simulado

Quase sempre ¢ estabelecido para os debates e visa principalmente a comunicagao.

O grupo ¢ dividido geralmente em duas partes. Em seguida ¢ apresentado um tema
polémico da atualidade, como globalizacdo, educagdo, violéncia urbana, movimento social,
politica ou religido.

Sdo incentivados os debates sobre o tema para os candidatos desenvolverem as
argumentacdes mais convincentes possiveis. Pode-se indicar um participante com o objetivo
de defender uma idéia e um outro para discordar. Em um determinado momento, as posicoes
podem ser invertidas.

Sdo analisadas as habilidades de argumentacdo, a defesa da idéia, a criatividade, a
habilidade de persuadir, a flexibilidade e a lideranca. O objetivo ¢ identificar pessoas que tem
habilidade para organizar as idéias, lidar com o imprevisto e convencer o grupo adversario da

veracidade de suas opinides.



CAPITULO 2 — REVISAO BIBLIOGRAFICA 44

Fica clarividente a importincia da formagdo cultural para ingressar no mercado de

trabalho.

= Sjtuacional

Sdo simulacdes de problemas rotineiros ocorridos nas empresas. O candidato deve atuar
como se estivesse contratado. Sdo bastante utilizados para a contratagdo de trainees e
estagiarios.

E apresentado um problema semelhante aos do cotidiano da empresa, e cada participante
deve apontar possiveis solugcdes. Pode ser feito verbalmente ou através da aplicagcdo de
questionarios. O grupo pode ser dividido em duas equipes, para que cada uma apresente suas
solucdes.

O objetivo ¢ identificar a capacidade de compreensdo, de sintese, de lideranga, a
habilidade analitica, a qualidade de valorizar uma boa idéia mesmo sendo do grupo oponente,
o poder de negociagdo, a coesdo do grupo, a maturidade emocional e a criatividade para se

construir uma nova solucao apoiada na contra-argumentagao.

= Resgate (feedback)

Os recursos humanos tém utilizado esta técnica para identificar as opinides dos
candidatos sobre as atividades. Ouvem as opinides e argumentam dentro do limite que ¢é

possivel revelar sobre o processo seletivo.

=  Observacdes sobre a dinamica de grupo

As atividades que compdem a dindmica de grupo sd@o mutaveis, podendo ser moldadas
de acordo com o niimero de participantes e objetivos.

E importante ndo dissimular comportamentos durante a dinimica de grupo. O interesse
das caracteristicas pessoais difere para cada empresa.

Essas habilidades pessoais, para o ambiente produtivo, representam mais eficacia
profissional. Esses aprimoramentos podem iniciar-se no cotidiano através da auto-avaliacdo.

Numa dinamica de grupo, os candidatos podem enfrentam situa¢des desafiadoras de
diversas formas: como fazer propaganda, dramatizagdes, painel de debates ou outras
simulagdes de contato publico. E importante ter a habilidade de adaptar-se ao grupo, prestar

atencdo nos outros participantes, com os quais poderdo escrever uma peca de teatro e encenar.
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A principio pode parecer caricato para o engenheiro recém formado, mas ¢ uma forma
aplicada para conhecer algumas caracteristicas da natureza da personalidade, através de
atitudes e comportamentos, que serdo observados e valorizados em relagdes ao grupo.

E importante ter a habilidade de avaliar e visualizar o que estd acontecendo num todo.
Os candidatos devem contribuir com as competéncias e as habilidades sem imposi¢do, dividir
a responsabilidade de organizar, planejar e executar as tarefas e cooperar qualitativamente
com o desempenho do grupo. Por vezes, o ultimo a falar exerce maior influéncia sobre o
comportamento do grupo.

Pode ser adotado o desafio, para que o candidato encontre alguma soluc¢do racional
numa situacdo bastante desconexa, como o mercado financeiro, para desafiar o pensamento
criativo e gerar novas solucdes.

As habilidades subjetivas podem se aperfeigoadas no relacionamento familiar, em
grupos de amigos, em grupos de estudos, no ambiente de trabalho e quando a pessoa da e
recebe ordens. E importante atentar para as reagdes das pessoas quando argumentar: algumas
atitudes geram afastamentos; outras, aproximagdes ¢ credibilidades. Mas todas contribuem
para o autoconhecimento e permitem avaliar como reagir melhor em cada situagdo imprevista.

O aprimoramento da habilidade pessoal ¢ descobrir e procurar as melhorias do
relacionamento em grupo. Conduz para o aperfeicoamento qualitativo da convivéncia
profissional e em sociedade. E a formagio do cidad?o.

Estdo inseridas no anexo A outras modalidades de dindmica de grupo

Entrevista

Esta atividade também tem como objetivo maior identificar as habilidades e as
competéncias importantes, na visio da empresa, para o desempenho profissional. E uma etapa
que impacta decisivamente a probabilidade de se ingressar no mercado de trabalho.

E uma 6tima oportunidade para o candidato demonstrar o seu valor através dos
conhecimentos adquiridos e para discutir projetos sem arrogancia e sem mendigar o emprego.

A entrevista ¢ um instrumento utilizado para verificar a capacidade de comunicacao, a
habilidade de liderar, o nivel de ansiedade, a consisténcia das argumentagdes, os objetivos do
candidato, os valores pessoais, 0 comportamento profissional, a adequagdo ao cargo,
confirmar e checar o quanto sdo verdadeiras as informagdes contidas no curriculo e
aprofundar e também conhecer o que a empresa propoe ao candidato. As caracteristicas sao

avaliadas em fungdo dos interesses de cada organizacdo contratante.
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Existem estilos variados de entrevistas que se adaptam as necessidades da selecdo. Elas
podem ser aplicadas mais de uma vez por processo seletivo e com variagdes. A entrevista €
uma relacdo de perguntas e respostas, escrita ou falada.

Nao existe um fator determinante; o resultado da escolha se da pela soma dos erros e
acertos cometidos durante a entrevista.

A convicgdo da expressao das palavras pode ser mais importante do que as proprias
caracteristicas descritas no curriculo. E importante destacar em que sentido as suas

caracteristicas serdo positivas para a empresa.
= Entrevista por telefone

Apos a realizacao da triagem inicial dos curriculos, através da verificagdo do nome da
instituicdo de ensino e do perfil do candidato, pode haver uma entrevista preliminar por
telefone, que tem como objetivo realizar uma segunda triagem dos candidatos e exclui aqueles
que nao tém os requisitos basicos ou que tém o perfil distante do desejado.

O curriculo indica as caracteristicas, o nivel de experiéncia e a qualificagdo do
candidato. As respostas durante a entrevista tém que ser coerentes com o que esta registrado
no curriculo, pois o selecionador tenta descobrir a veracidade das informacgdes, identificando
caracteristicas ligadas a ética.

Ela deve ser realizada com a mesma seriedade de quando se participa pessoalmente de

uma entrevista. Normalmente ela é eliminatoria.

= Entrevista com psicologo

Tem como objetivo coletar informagdes a respeito do perfil psicolégico dos candidatos e
selecionar aquele com as condi¢des psicologicas mais adequadas.

Pode ser realizada através de:

- técnica dirigida: a entrevista ¢ como uma pesquisa de opinido com perguntas escritas €

os candidatos respondem basicamente sim ou nao;

- técnica aberta (mista): ¢ comum nos processos seletivos e deixa as pessoas a vontade

para responder as perguntas do jeito que quiserem;

- entrevista técnica: visa coletar informagdes a respeito da experiéncia profissional do

candidato (estagios);

- entrevista em grupo: pode ser realizada com o objetivo de agilizar e ainda verificar a

adaptabilidade do candidato ao grupo. Nesta modalidade podem estar sendo verificados

itens como a caracteristica de lideranca e a facilidade de relacionamento.



CAPITULO 2 — REVISAO BIBLIOGRAFICA 47

Normalmente o recém formado tem uma boa educacdo intelectual e técnica. Mas, se ndo
consegue construir um raciocinio logico e convincente, pode perder 6timas oportunidades por
descuido ou nervosismo.

O anexo B foi desenvolvido relacionando véarias perguntas e respostas para tentar
identificar questdes importantes dessa etapa. Tem também como finalidade possibilitar a
reflexdo e a elaboragdo de respostas fundamentadas em numeros e fatos concretos, que podem
ser construidas ao longo do curso de graduacao, por meio do acimulo de informagdes de
valor.

A entrevista € 0 momento em que a criatividade ndo ¢ o fundamental, ¢ a oportunidade

de maximizar a exposi¢cdo de conhecimentos e fazer esclarecimentos.

= Entrevista em inglés

Mesmo nas empresas que ndo tém um relacionamento direto com o comércio exterior, o
inglés tem sido importante para atualizacdo técnica, quando utilizam a literatura sobre as
inovacdes cientificas e tecnologicas disponiveis.

A fluéncia profissional é construida por meio da insercdo no vocabuldrio de termos
técnicos da area de atuagdo, mesmo para o aluno que cursou varios anos de inglés. Para
demonstrar o conhecimento do idioma € necessario estar preparado para responder a questoes
relativas a vida pessoal e profissional.

Uma forma de selecionar palavras uteis para o vocabulario € visitar sites de empresas
que estiverem nesse idioma, o que ajuda a entender os negdcios da empresa, seus produtos e
os concorrentes. Uma outra forma ¢ fazer leituras de artigos relacionados aos temas da

Engenharia da Produgdo, habituando-se aos termos especificos da area.

2.6 - Bem estar profissional

Este tema se refere a2 maturidade emocional e ao equilibrio psicologico, que se refletem
no desempenho estudantil e profissional. E necessario que a pessoa conhega as proprias
emocdes ¢ tenha uma visdo do que realiza e do que a faz feliz. Essa reflexdo aumenta a
probabilidade de uma vida profissional mais agradavel, menos angustiante, mais produtiva e
mais feliz.

Seguir fielmente com a obrigagdo de alcangar o que ¢ denominado de sucesso
profissional pode tornar o trabalho um peso demasiado e fazer com que se perca a paz ou se

esquega de ser feliz.
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O aprimoramento continuo € necessario para evoluir nas habilidades técnicas e
comportamentais, para suportar os embates, as pressoes psicoldgicas e amenizar as angustias
que podem ser vivenciadas num ambiente de trabalho.

Uma minoria chegara ao topo hierarquico, cada individuo tem um limite de desempenho
profissional, percebivel através da habilidade da auto-anélise e as vezes chamado de limite de
competéncia. E possivel que um 6timo analista, ao ser promovido torna-se um gerente
mediano ou fraco. Que posicao € mais agradavel, natural e produtivo?

Praticar e compartilhar o que se 1€ e se estuda de forma pro-ativa ameniza as possiveis
sensacdes de impoténcia, angustia e fortalece o espirito de equipe. Pode-se trabalhar muito e
com qualidade de vida.

E necessario compreender e visualizar que as mudangas continuas dentro das empresas
podem trazer certa tranqiiilidade no momento e confianga no futuro. Na verdade tudo muda o
tempo todo, do micro ao macro universo. E isso que permite o crescimento do todo. E preciso

compreender que as sucessivas reestruturagoes das empresas sao parte da evolugcdo humana.

2.7 - Estilos individuais de comunicacao

Os tipos de comunicacdo foram analisados pelo psicologo suico Carl Jung. Seus estudos
mostraram que cada pessoa pode ter um tipo caracteristico de comunicac¢do predominante.

Os estilos basicos de comunicagao sdo descritos por Mclynn (1998. 51,52).

- Reflexivo: O individuo tem uma visdo criativa e se interessa por acontecimentos de
longo prazo. Valoriza as idéias, as inovagdes e a visdo de futuro. E imaginativo e por vezes
dificil de ser compreendido.

- Racional: A pessoa utiliza a logica, ¢ equilibrado, persistente e quase sempre céptica.
A comunicagdo € organizada e sistematica; sdo valorizas as conclusdes documentadas e
detalhadas.

- Afetivo: O individuo vive da interacdo com os outros, desenvolve a automotivacdo
para contatos pessoais, investe no relacionamento pessoal sem o interesse. D4 mais atengado a
explicacoes baseadas em fatos reais envolvendo pessoas.

- Pragmatico: A pessoa valoriza a ag@o; o seu comprometimento ¢ referenciado por

acOes especificas de outros. Nao tem interesse por detalhes adicionais de fato ja

compreendido e prefere uma abordagem bem especifica e pratica.
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Essa compreensdo pode facilitar a comunicacdo com as pessoas e evitar a imposigao de
um estilo proprio de comunicacdo. A percepcao do estilo do outro facilita a conversagdo numa

relacdo ganha-ganha.

2.8 - Educacéo

Ela pode ser desenvolvida em casa, na escola, no trabalho e na comunidade em pratica
religiosa e politica, em relagdes que podem ser cognitivas, afetivas e sociais.

A educacdo se fundamenta entre a préatica e a teoria, entre o trabalho manual e o
trabalho intelectual, que, incentiva os educandos a pensarem certos e atua como coadjuvante
na transformacgéo social. Pode ser caracterizada como uma agéo transformadora, consciente
de que estd impossibilitada de atingir totalmente os seus objetivos uma vez que esta limitada
pelas condicGes de producéo capitalista (Freire. 1988. 79).

A sociedade atual demanda uma formacdo mais selecionada de informacdes e de
conhecimentos para a formagdo educacional e coloca este desafio também para as
universidades o que implica também na formagao de um corpo docente em sintonia com as
novas exigéncias e expectativas do mercado de trabalho, sob o risco de limitar a probabilidade
dos alunos ingressarem no mercado de trabalho.

Existe a constatacdo de que 0 processo de ensino é uma troca, com interacdes
entre o professor e o aluno. E uma realidade significativa, que faz com que a conduta
de um sirva de estimulo ao comportamento do outro. Essa interacéo na sala de aula é
exatamente a consequéncia dos procedimentos planejados pelo professor e €
proporcional as realiza¢fes das mudancas pretendidas no comportamento dos alunos
(Turra. 1982: 29).

Essa mudanca ¢ uma necessidade de atender ao objetivo do terceiro grau de ensino, que
consiste em formar profissional sintonizado com algumas mudancas da sociedade.

O homem certamente ndo pode parar de se atualizar, logo o conhecimento novo ficara
velho se ndo houver uma renovacao para adaptar-se a nova realidade. A educacao auténtica
ndo se faz de A para B, de A sobre B, mas de A com B mediado pelo mundo, com papel
fundamental na renovacéo do homem (Freire. 1987. 84).

Uma nova realidade do mercado de trabalho que faz exigéncias de atualizacdes e
aprimoramentos de habilidades comportamentais, também atende a educacdo para renovagdo
do homem citado por Freire, por possibilitar a aplicacdo dessas habilidades aprimoradas
inicialmente em familia e na sociedade. E um saber nobre pela condigéo irrestrita de utilidade
e pelo pouco risco de obsolescéncia.

O objetivo da educacdo intelectual ndo € saber repetir ou conservar verdades
acabadas, uma verdade reproduzida ndo passa de uma semiverdade: é aprender por si a
identificar o verdadeiro, com o risco de consumir tempo e energia e passar por todos 0s
meios indiretos de compreensdo que uma atividade real pressupde (Piaget. 1988. 61).
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Subentende a necessidade de sempre se permitir a usar a flexibilidade de opinido, de
pensar, idealizar e concretizar em outras teses e hipdteses em busca de novas verdades com

prazo de validade.

2.9 - O ensino e o sistema globalizado

As novas exigéncias do mercado de trabalho, reflexo do sistema globalizado, sdo
transferidas numa determinada proporgdo para o profissional do ensino superior.

A globalizagdo pode ser vista como um conjunto de transformagdes politicas e
econOmicas que alteraram quase todos os processos econdmicos, produtivos, sociais e de
ensino na maioria dos paises.

O termo globalizagdo surgiu nos EUA, mas a sua pratica foi implantada pelos
japoneses através dos avancos mercadoldgicos. Trata-se de uma reformulacdo nas
estratégicas internacionais das organizacGes; as empresas ndo mais teriam
nacionalidade e poder-se-iam estabelecer em qualquer parte do mundo, para
elaborarem produtos e servigos afim de atingirem objetivos econdmicos (Ianni. 1996.
46).

Parece sempre oportuno e importante discutir e refletir sobre que exigéncias sdo feitas,
neste cenario organizacional, para a produ¢do de produtos e servicos, bem como ter uma
produtividade adequada em relagdo ao que tem sido conquistado.

Com o acirramento da concorréncia, as empresas procuram nichos de mercado mais
rentdveis, com a insercao de produtos personalizados. Muitos deles estdo sendo reinventados
ap6s décadas de melhorias graduais.

As estruturas das empresas ¢ os modelos de gestdo organizacionais mudaram muito
rapidamente, colocando em duavida a capacidade de adaptagdo de segmentos e sistemas de
producido e de ensino.

A quebra das barreiras mercantis provocou uma reagdo em cadeia e desencadeou
uma competitividade no mercado por produtos e servigos. Os produtos circulavam de
forma restrita no mercado regional e passaram estar inseridos num mercado de
confronto de produtos de ampla circulacdo, com os limites territoriais praticamente
inexistentes.Neste panorama é impossivel ndo haver mudancas na forma do ensino e no
perfil profissional das pessoas que atuam e atuardo neste mercado (Morgan et al. 1996)

Obviamente os impactos sdo diferentes para as empresas e pessoas. Algumas destas
desenvolvem o ajuste de comportamento adequadamente, com adaptag¢do rapida e com a
evidéncia de agilidade. Outras sofrem para conseguir ou ndo conseguem. Mas todas se
esforcam para identificar essas exigéncias, procuram entendé-las e transforma-las em
comportamentos almejados pelas empresas e, conseqilientemente, pela area de ensino. Este

processo de busca ¢ interminavel.
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Apenas a educacdo formal técnica ndo garante mais o ingresso do profissional no
mercado de trabalho. O grande diferencial recai sobre as caracteristicas pessoais e de
atitudes agregadas ao perfil tedrico / técnico. E necessario olhar o ensino-
aprendizagem de uma forma holistica. Especialmente na profissdo de engenheiro é
conveniente analisar as responsabilidades do profissional no contexto do mercado de
trabalho em que esta inserido e, a partir dessa analise, desenvolver habilidades
especificas que o ajudardo a ingressar e permanecer no mercado de trabalho de forma
competitiva (Erst. 1996).

Adaptar-se e desenvolver-se no contexto organizacional de hoje tornou-se uma pratica
complexa e desafiadora. Os individuos sdo pressionados para se adaptarem rapidamente as
exigéncias globalizantes, utilizando uma grande quantidade de fontes de informacdo, de
explicagdes e de propostas de solugdes que necessitam de uma selegdo otimizada.

Morgan et al (1996) considera fundamental as adaptacdes didaticas e/ou pedagdgicas
dos professores, como uma forma de obter o sucesso na formacao profissional durante a
graduagdo. Sao justificativas:

- Velocidade da evolucgéo da tecnologia: Ela evolui tdo rapidamente que alguns
conhecimentos da Engenharia se tornam obsoletos no curto prazo. Como reacéo, 0s
estudantes e os profissionais precisam reaprender, também no curto prazo, como
executar as suas atividades profissionais. E a habilidade de aprendizagem constante,
aprender a aprender.

- Mais conhecimento, maior complexidade: Os materiais sdo aperfeicoados
sucessivamente com a aplicacdo da tecnologia e obriga a necessidade assimilar
conceitos mais complexos. Torna obrigatorio o aprender a aprender, para se ajustar as
mudangas provocadas pela insercdo das novas tecnologias, absorver novos
conhecimentos e a capacidade de integracdo e interagdo dessas complementacGes
conceituais ja existentes e dominadas.

- Mudanga do foco para a prestacao de servigos: Nas Ultimas duas décadas houve
uma mudanca no foco da atuacao do engenheiro. Cada vez mais as pessoas migram das
grandes empresas para as pequenas e meédias, com a atividade da prestacdo de
Servigos.

Isso muda a formacao profissional para uma forma mais diferenciada, fazendo
com que o engenheiro necessite agregar ao seu conhecimento técnico noc¢des de
planejamento, financas, administracdo, manufaturas, demanda do mercado
consumidor, compartilhamento de informagdes e trabalho em parcerias.

- Globalizagdo de produtos e servigos: Houve o acirramento da competi¢éo entre
as empresas e a criagdo de novas oportunidades. Com o intuito da colaboracéo
internacional, obstaculos ao fluxo de informacgdes cientificas mundiais foram
minimizados, provocando mudancgas no contexto da atuacgéo profissional e do ensino.

- Parceria entre a universidade e o0 mercado de trabalho: Existe uma tendéncia
da fuséo entre o ensino e 0 mercado de trabalho. Isso impde que o ensino se torne mais
eficiente e flexivel, sintonizando a proposta de cada instituicao de ensino com a regido
pertencente. Trata-se da criacdo de uma parceria numa logica de que, quanto mais
proximo estiver o profissional do mercado em que atuara, com uma construcdo do
conhecimento e do perfil profissional em conformidade, mais eficiente serd a sua
contribuicéo / intervencdo para a melhoria do panorama socio-econdmico-cultural.
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2.10 - Ensino da Engenharia

A Engenharia, num contexto abrangente, pode ser visualizada e fundamentada em
segmentos: o conjunto das suas atividades profissionais, a fungdo social e econdmica, a area
da pesquisa cientifica e tecnolodgica e participagdo do ensino superior.

Muitos temas do ensino superior podem ser debatidos quando o objetivo é o
aperfeicoamento ou a reforma do ensino no terceiro grau em discussao atualmente. Sao alguns
temas que preocupam: aumento da demanda para a massificacdo do ensino superior,
estruturacdo para atender as novas exigéncias demandadas pelo mercado de trabalho,
defini¢do das universidades como estratégia de desenvolvimento nacional, discussdo sobre a
funcdo da universidade virtual, redefinicao do perfil do profissional do ensino, relacionamento
das universidades com o setor produtivo, influéncia dos temas contemporaneos na gestao do
ensino superior, conseqiiéncias da reducdo da participacdo do ensino publico e crescimento da
influéncia do ensino privado, quantidade e qualidade da produg¢ao cientifica, entre outros.

O modelo tradicional de ensino da Engenharia ¢ uma relagdo aluno-professor
vertical. A obtencdo dos conhecimentos € realizada através da transmissdo como
principal caracteristica. E dada uma énfase a figura do professor como fonte das
informacdes. E ele quem determina o ritmo, o nivel das aulas, os conteudos, a
metodologia e as avalia¢fes (Kuri. 1993: 118).

A universidade pode ser considerada como uma empresa prestadora de servicos, que
tem os alunos e as empresas como seus clientes diretos e o beneficiario a sociedade. Assim, a
logica da pratica do ensino superior é na direcdo de uma formacdo profissional, sintonizada
com as atuais necessidades do mercado de trabalho, e também na direcdo de pesquisas que
geram conhecimentos, técnicas de producao e servigos e possibilitam a ampliacdo do capital e
do social.

Este raciocinio ndo significa a subordinacdo do ensino da Engenharia ao capital, mas
uma integragcdo mais proxima entre o “fornecedor de conhecimentos” e seus clientes, alunos e
empresas que sdo os representantes imediatos da sociedade. Além disso, o engenheiro
contratado se sente bem e garante a sua longevidade profissional na propor¢do de sua
utilidade a organizagao e o seu nivel de utilidade € proporcional a aquisi¢ao de competéncias
uteis e habilidades positivas.

O modelo de ensino baseado no relembrar, rememorar e no repasse, através da
transmissdo-reproducdo das competéncias técnicas, isoladamente significa uma parcela do
aprendizado exigido. O dominio da microinformatica e da lingua inglesa, bem como das
habilidades comportamentais, sdo também absolutamente indispensaveis para o desempenho

profissional.
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A estrutura académica da graduacdo é rigida, envolve uma grade horéaria de estudo
muitas vezes sem flexibilidade para acomodar e incentivar os estudos em &reas
complementares ou a busca de informagdes em fontes alternativas (Martins. 1997: 43).

Antes o engenheiro recém-formado ingressava no mercado de trabalho e em seguida
recebia treinamentos orientados pela empresa contratante para compatibilizar a formagao
académica com a realidade da atividade empresarial.

Atualmente, com a redugdo das oportunidades de emprego, decorrente das diversas
reestruturacdes dos processos produtivos e da maior oferta desse profissional, produz-se uma
relacdo de candidato / vaga de emprego superior aquela exibida para ingressar nas
universidades.

A conseqiiéncia tem sido a elevacdo constante de um obstaculo, chamado processo
seletivo dos recursos humanos. Para os alunos, isso significa mais aprimoramento de
competéncias e habilidades; portanto, maior volume de informagdes para ler, selecionar,
entender, integrar, interagir, reter, praticar, reciclar ¢ a necessidade de formar novos
conhecimentos, com o sobreaviso da deterioragao dos conhecimentos e das informacdes.

Uma grande quantidade de informacbes esta sendo criada continuamente e
precisa ser selecionada. Isso extrapola a capacidade de absor¢do do docente e provoca
uma mudanga na relacdo professor-aluno. Ao contrario do que aconteceu no passado,
ndo se pode exigir que o professor domine todo o contetdo da disciplina que ministra
(Fehr. 1996).

Collenci (1996) apresenta varias caracteristicas importantes para o desempenho do
engenheiro:

- Habilidade de identificar os problemas e as causas e construir solugdes;

- formacdo cientifica e conhecimento focado na especializagao;

- dominio da Matematica, Fisica e Biologia;

- habilidade de transmitir as idéias e defender seus projetos;

- formacao consciente da ética, responsabilidade social e profissional;

- flexibilidade de informacgGes e de ambiente de trabalho;

- automotivacéo para a vida profissional e social;

- autodidatismo e independéncia intelectual;

- formacdo cultural e habilidade de aprender a aprender;

- dominio computacional e de lingua estrangeira;

- conhecimentos de métodos gerenciais e bom relacionamento humano.

Expressando de uma forma muito direta, o engenheiro deve dominar todas as variaveis

que produzem solucdes novas e definitivas para os novos problemas. Deve ter a habilidade de
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selecionar, formar e praticar conhecimentos uteis. O reconhecimento profissional ¢
proporcional a sua habilidade de solucionar problemas do presente e futuro.

O ensino tradicional de aprendizagem esta baseado na solugdo de problemas
predefinidos, com a construgdo sequencial de varias etapas preestabelecidas. O ensino
flui do livro de receitas com destaque para o acumulo de conhecimentos, sendo
importante a sua reproducdo numa atividade controlada (Belhot. 1997: 113).

Os trainees sdo submetidos a intensivo processo de sele¢@o, sdo pessoas consideradas
diferenciadas em conhecimentos formais e em atitudes. Em muitos casos sao submetidos até a
dois anos de treinamentos na empresa contratante ou se aprimoram com um curso de MBA.
Parecem ser indicativos da defasagem do ensino universitario.

O modelo de atualizagdo tecnologica das empresas brasileiras ¢ geralmente de
importagdo de tecnologia € com pouco vinculo de desenvolvimento e pesquisa com as
universidades. E um modelo de dependéncia externa para as inovagdes dos conhecimentos e
das tecnologias.

Esse pode ser um dos fatores da defasagem da engenharia em relacdo ao mercado de
trabalho. Uma forma simples de atenuar essa defasagem ¢ manter vinculos com os ex-alunos

em uma relacdo de comprometimento com o aperfeicoamento do ensino.

2.11 - Modelo tradicional de ensino

O modelo tradicional geralmente fundamenta o ensino na inteligéncia escrita e na
formagdo do pensamento logico. Mas os debates no ambiente produtivo, para alcancar
patamares seguidos de aperfeicoamentos, t€ém exigido mais que duas habilidades para o
desempenho profissional.

O ensino tradicional ¢ visualizado por alguns autores da seguinte forma:

Processo de instrucdes e decisdes verticalizadas, tendo a aprendizagem um fim
em si mesma. Os conteddos, as informaces e 0s modelos sdo imitados, com
valorizacéo da habilidade oral do mestre. Os alunos atuam num processo passivo de
receptacéo, preocupados em ouvir e anotar. E valorizada a memorizac&o; ignoram-se
as diferencas individuais e o trabalho em grupo (Mizukami. 1986).

As tarefas sdo padronizadas, sem interacdo entre os alunos, e as aulas séo
expositivas, com o ritmo, o conteldo e a avaliacdo preestabelecidos. Teve eficiéncia
durante o periodo em que 0s conhecimentos eram relativamente estaveis, com poucas
modificacGes durante a vida profissional (kuri.1993: 118).

A educacdo tem como finalidade formar mao-de-obra e ndo profissional
multifuncional. O conhecimento ja esta consolidado, ndo existe preocupacdo por
problemas e solu¢des novas. Os professores utilizam poucos recursos pedagdgicos e
geralmente ddo aulas da mesma forma de quando eram estudantes (Colenci. 1996).
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O trabalho intelectual do aluno inicia ap6s a aula; a avaliagdo visa a reproducéo
exata do conteldo, idealiza que todos os alunos reproduzam um mesmo padrdo de
resposta; os programas curriculares sdo minuciosos e rigidos e a diplomacéo é a
consagracao final do conhecimento estatico (Colenci. 2000).

Sao algumas justificativas para os freqiientes ajustes na forma de ensino e também nao
tao recentes: o rapido avanco da ciéncia e da tecnologia, o grande volume de conhecimentos e
informacdes que devem ser selecionados, as novas exigéncias do mercado de trabalho, a
necessidade de constru¢do do conhecimento em detrimento da reproducdo, a prioridade a
qualidade do ensino em detrimento da quantidade, a necessidade de dominio das
competéncias para identificar sempre novas solugdes definitivas (esta é a principal atividade
do engenheiro).

Deve-se buscar novas estratégias e diferentes recursos técnicos em diferentes
momentos, descobrir uma forma de estimular um processo de ensinar compartilhado,
com a coordenagéo do educador e com intensa participagdo do educando. Existe maior
probabilidade de educar em um ambiente participativo e interativo. Educar é mais do
que simplesmente trabalhar contetdo técnico especifico e necessario € ajudar a formar
cidad&os conscientes (Moran. 1997: 97).

A realidade do ambiente das empresas pode ser bastante diferente do ambiente da
universidade. Na atividade profissional sdo freqiientes as mudangas de cenarios e de foco. E
necessario manter-se produtivo num ambiente que exige desaprender e aprender
seguidamente. As decisdes precisam ser tomadas no curto prazo e com qualidade. Uma forma
de ajudar a lidar com esta pressao ¢ desenvolver a automotivagao.

No processo de ensino / aprendizagem deve-se transformar o assunto a ser
ensinado numa necessidade pessoal do aluno. Essa constatacdo desencadeia um
processo de motivacdo, que gera uma reacdo do educando para satisfazer a sua
necessidade e facilitar a aprendizagem (Martins. 1996).

A Engenharia de Producdo pode pesquisar profissionais experientes, que atuam no
mercado de trabalho, ¢ definir um ajuste na grade curricular, de acordo com a necessidade do
aluno, para motiva-lo, priorizando mais a qualidade e menos a quantidade. E importante
formar um elenco selecionado de competéncias técnicas e de habilidades subjetivas essenciais
para o desempenho profissional.

A competéncia técnica e a habilidade relacional é um conjunto de varios
conhecimentos da atividade profissional, de esquemas de agéo e atitudes que sdo mobilizadas
para o exercicio da profissdo, inclusive a de ensino (Perrenoud 2001: 12).

Surge um outro grande obstaculo que deve ser motivo de preocupagio e reflexdo, que é
transpor o processo seletivo. Essa etapa ndo pode ser suprimida e nem negligenciada. O

sucesso no processo seletivo assegura o ingresso em empresas, com grande probabilidade de
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realizacdo profissional. O inverso significa o desperdicio de tempo e recursos, principalmente
para o aluno e os docentes.

Existem professores que sdo excelentes especialistas em seus contedidos
disciplinares e sdo capazes de propiciar um clima descontraido e de dialogo em sala de
aula. Esses dois fatores facilitam o aprendizado.

Talvez desinformados, repetem uma Unica maneira do comegco ao fim do
semestre. A utilizagdo de uma Unica estratégia de ensino reduz gradativamente a
produtividade da classe, pois a capacidade intelectual do educador ndo é o suficiente
para manter os educandos focados. E como se a classe se sentisse cansada daquelas
aulas, menosprezando o conteldo, embora importante para o desenvolvimento
profissional (Colenci. 1996: 62).

De uma forma segmentada, existem de um lado os recém-formados com seus
conhecimentos e habilidades, e, do outro lado, a demanda das organizagdes com as suas
necessidades técnicas produtivas e relacionais, para a interacdo com os clientes e fornecedores
internos e externos e a sociedade.

Para concretizar essa unido, o processo seletivo busca identificar as pessoas com o perfil
da demanda dessas organizagdes. O perfil desejado pelos alunos, semelhante ao perfil do
mercado de trabalho, ¢ construido pela sintonia entre a universidade e as empresas. Surgem
indagacdes freqilientes sobre o tipo de formacdo profissional que realmente atende a essa
demanda de conhecimentos que se tornou dinamica.

A competéncia ndo se reduz ao saber, nem tampouco ao saber-fazer, mas sim a
habilidade de mobiliza¢éo e aplicagio dos conhecimentos. O individuo pode conhecer
métodos modernos de resolugdo de problemas e ter desenvolvido habilidades
relacionadas a sua aplicacdo, mas pode ndo perceber o momento e o local adequados
para aplica-los na sua atividade profissional. A competéncia ndo se coloca no ambito
dos recursos obtidos (conhecimentos, habilidades), mas na mobilizagdo destes
recursos, logo, ndo pode ser separada da sua real aplicacdo (Ruas 1999: 04).

A importancia do processo seletivo foi criada pelo acirramento da disputa por uma vaga
compativel no mercado de trabalho. O curso de Engenharia de Producdo, ao se preocupar em
favorecer a ultrapassagem deste grande obstaculo, poderia refletir sobre o qué, por qué e
como ensinar.

2.12 - Regressao logistica binaria

A regressdo logistica binaria utiliza os principios da distribui¢do binominal de
probabilidade para modelar o relacionamento entre uma variavel resposta discreta Y e um
conjunto de variaveis exploratorias X, para obter uma fungdo de previsibilidade. Tal
regressao utiliza uma funcao com respostas discretas com apenas dois valores possiveis do
tipo concluir/ndo concluir, aprovado/reprovado, a favor/contra, etc...

Nesse trabalho, a variavel Y ¢é definida em termos de sucesso ou fracasso em

determinado evento, em fungdo de variaveis explicativas X, que poderiam impactar tal
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resposta. Um grande nimero de trabalhos tem considerado a regressdo logistica binaria
como uma ferramenta natural no trato com respostas discretas. As redes neurais artificiais,
mais recentemente, t€ém também se voltado para muitas dessas aplicagdes devido ao advento
da computagdo e da informatica.

A fungdo de regressdo logistica foi criada no inicio do século 19 para descrever o
crescimento de populagdes. Cramer (2003: 17) mostra algumas evolucdes da regressao
logistica:

e a funcdo logistica foi criada entre 1804 e 1849 pelo matemético Pierre-Francois
Verhulst na Bélgica;

e Raymond Pearl aplicou varios estudos na biometria entre 1879 e 1940;

e varios artigos importantes foram escritos por Cox entre 1960 e 1969;

e 0 primeiro livro texto foi escrito por Hosmer e Lemeshow em 1989;

e McFadden fundamenta a funcéo logit multinominal e a teoria da resposta discreta,
base para o prémio Nobel de economia de 2000.

Para o escopo desse trabalho, a regressao logistica binaria foi computada usando os
recursos do programa estatistico Minitab e os principais resultados estdo apresentados no
capitulo 3. Algumas consideracdes a respeito do computo da regressao logistica binaria estao
resumidas a seguir:

e A definicdo do modelo de regressdo logistica bindria consiste em estipular quais
variaveis explicativas Xs podem afetar uma resposta binaria Y. Um problema
considerado no trabalho teve as seguintes variaveis:

O Y:[Sim, Nao], relacionado com a obtengao de um emprego pelo estudante.

0 X: [Coef. Rendimento; Numero de disciplinas eletivas; Nota de Estagio,
Horas de Estagio, ...]

e Uma vez definido o modelo ¢ necessario testar a sua validade. Em regressao logistica
ha uma série de graficos, testes de ajuste, e outras medidas para assegurar a validade
do modelo. Estas estatisticas permitem identificar as varidveis que ndo se ajustam
bem, ou que t€m forte influéncia sobre a estimagdo dos parametros. Algumas dessas
estatisticas sao:

0 P-value. E a probabilidade de obter um valor da estatistica amostral de teste no
minimo tdo extremo como o que resulta dos dados amostrais, na suposi¢do de a
hip6tese nula ser verdadeira. Quando o P-value for no maximo igual ao nivel
de significancia a, a hipdtese nula sera rejeitada, quando o P-value for maior
que o valor a a hipoétese nula ndo é rejeitada. O valor do nivel de significancia
o é usualmente 0,05.

o Coeficiente de Pearson. Mede quido bem a observagdo ¢ prevista pelo modelo.
Observacdes que ndo se ajustam bem ao modelo t€ém um alto valor de Pearson.
Em regressao linear determina o coeficiente de correlagdo linear, r, que mede o
grau de relacionamento linear entre os valores emparelhados em uma amostra
(Triola, 1998).

0 Hosmer-Lemeshow. Este teste avalia o modelo ajustado comparando as
freqiiéncias observadas e as esperadas. O teste associa os dados as suas
probabilidades estimadas da mais baixa a mais alta, entdo faz um teste qui-
quadrado para determinar se as freqiiéncias observadas estdo proximas das
freqiiéncias esperadas (Hosmer & Lemeshow, 1989).
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3 - DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

3.1 - Metodologia de pesquisa

O método de pesquisa considerado mais proximo desse estudo é a pesquisa-acao.
Westbrook (1994) diz que a pesquisa-acao pode ser considerada como uma variante do estudo
de caso.

Podem ser deduzidas dessa consideracdo feita por Westbrook (1994, 8) algumas
caracteristicas da pesquisa-acgao:

- aplica um recurso técnico especifico ja estabelecido, numa determinada organizacao,
por pessoas que ndo pertencem ao seu processo produtivo;

- valoriza e efetiva as experiéncias no ambiente produtivo, investiga todas as variaveis
operacionais, examina os detalhes diferenciados e as restrigdes existentes em cada estudo
particular;

- visa confirmar ou descobrir uma metodologia mais aprimorada através de uma
investigacdo minuciosa, com uma colaboracéo consistente entre a pesquisa e a empresa, mas
sem uma validagéo generalizada do resultado.

A primeira etapa deste trabalho teve como objetivo identificar quais as variaveis
exigidas pelas empresas quando contratam engenheiros recém-formados, utilizando como
recurso de pesquisa os questionarios.

A segunda fase identificou as variaveis exigidas nas etapas dos processos seletivos,
aplicando questionarios aos ex-alunos que enfrentaram tais processos, para ingressar no
mercado de trabalho. Também objetivou confirmar o resultado da pesquisa anterior.

Na terceira fase analisou-se a existéncia ou ndo de um “distanciamento” significativo
entre o desempenho académico e o desempenho profissional ou, de uma outra forma, se existe
correlacdo entre o coeficiente de rendimento académico e o desempenho profissional.

Foram feitas sugestoes de ajuste na forma do ensino da Engenharia de Producao, para
minimizar esse “distanciamento” ou para que o coeficiente de rendimento académico consiga
uma sintonia mais proxima do desempenho profissional.

A auséncia da implementacdo das sugestdes no processo produtivo académico

descaracteriza a plenitude da pesquisa-agao.

3.2 - Pesquisa nas empresas
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Para desenvolver a primeira etapa da pesquisa, foi elaborada uma lista inicial de
empresas a consultar, tendo sido coletados os nomes na lista de empresas que enviaram
correspondéncia a UNIFEI informando sobre o processo de selecdo de estagiario e trainee.

Desta mesma fonte foi criada uma lista inicial de variaveis exigidas pelo mercado de
trabalho, conforme as descrigdes das caracteristicas das vagas oferecidas por essas empresas.

Além disso, foram contatadas empresas de producdo e solicitadas as contribuicdes
através da participacdo na pesquisa. Aquelas que responderam positivamente integraram a
lista inicial.

Foram elaborados e enviados para as empresas questionarios (anexo C) com uma
relacdo de possiveis variaveis exigidas para ingressar no mercado de trabalho. Solicitou-se
que identificassem as suas exigéncias para o recém-formado ingressar no mercado de
trabalho, complementando a relagdo sugestiva sempre que necessario.

Foram enviados questionarios para um total de 32 empresas, sendo 13 delas prestadora
de servigo em recrutamento. O tamanho da amostra foi de 88 empresas, considerando que
uma empresa prestadora de servigos em recursos humanos representa varias outras.

As variaveis confirmadas nos questionarios respondidos representam a relacdo das
exigéncias dessa amostra.

As variaveis originarias dessa etapa da pesquisa sdo:

- compreensdo de texto em inglés;

- expressdo oral em inglés;

- redacdo em portugués;

- entrevistas (com psic6logo, técnica, em inglés);

- sistemas de qualidade;

- estatistica;

- dominio da micro-informatica;

- desenvolvimento de projetos

- analise de investimento;

- sistema de custos;

- teste psicotécnico;

- planejamento, programacgao e controle da producao;

- experiéncia (estagio);

- relacionamento interpessoal;

- trabalho em equipe;

- automotivacao;
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- maturidade emocional;

- lideranga;

- comunicagao;

- postura ética;

- visao de futuro;

- atitude proé-ativa;

- identificag@o da cultura da empresa;
- senso de justiga e outras.

Essas exigéncias poderdo ser confirmadas ou ndo na segunda fase do estudo.

3.2.2 - Pesquisa no processo seletivo

A segunda fase da pesquisa investigou as variaveis exigidas nas etapas dos processos
seletivos, utilizando como fonte de obtencao de informagdes os engenheiros recém-formados
que vivenciaram estas etapas para ingressar no mercado de trabalho.

As variaveis identificadas nas empresas foram agrupadas adequadamente para ter
sintonia com a realidade dos processos seletivos e reproduzir com bastante fidelidade as
formas das avaliagdes utilizadas pelo mercado de trabalho.

A traducdo plenamente fiel do processo seletivo ndo é possivel, pois cada empresa
estabelece formas, critérios e prioridades com algumas diferencgas e priorizam determinadas
competéncias e habilidades conforme as suas necessidades do momento.

O agrupamento das varidveis identificadas nas empresas representa as variaveis exigidas
nas etapas dos processos seletivos, as quais ficaram assim definidas:

- lingua estrangeira (inglés): compreensao, expressao oral e redacio;

- entrevista com psicologo;

- teste psicologico;

- dindmica de grupo;

- redag@o em lingua portuguesa;

- entrevista técnica: conhecimentos que foram conquistados diretamente ou

indiretamente da formagao académica (experiéncia obtida em estagio, microinformatica,

sistema de qualidade, estatistica, analise de investimentos e custos, planejamento,
programacao e controle da produgdo, desenvolvimento de projetos).

O agrupamento das variaveis possibilitou a constru¢do do segundo questionario (anexo

D) e teve como destinatarios os engenheiros recém-formados da Engenharia da Produgdo da
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UNIFEI. Este questionario foi elaborado visando representar as etapas do processo de selegdo
e identificar as exigéncias solicitadas em cada etapa e em diferentes empresas.

O questionario foi enviado a 43 ex-alunos (total de engenheiros formados em
Engenharia da Producgdo). Cada ex-aluno poderia responder a uma quantidade de
questionarios em conformidade com o nimero de experiéncias vivenciadas nos processos
seletivos em diferentes empresas. Um deles relatou que participou de 32 processos de
recrutamento pelo pais.

Essa pesquisa identificou que cada empresa faz exigéncias diferentes, conforme as
circunstancias de suas necessidades e diretrizes do recurso humano.

Essa afirmagdo pode ser verificada quando se percebem os dois extremos das exigéncias
do mercado de trabalho:

- empresas que dao énfase aos candidatos com conhecimentos abrangentes, exploram a

formacdo académica, além da redacdo em lingua portuguesa, microinformatica,

habilidades subjetivas e o dominio do ingl€s;

- no outro extremo as empresas que privilegiam e aprofundam as avaliacdes das

habilidades subjetivas (dindmica de grupo, entrevista e teste psicologico), além da

redagdo em lingua portuguesa, micro informatica e o dominio do inglés. A formagao
académica ¢é pouca explorada.

As habilidades subjetivas inicialmente observadas na pesquisa junto as empresas foram
confirmadas nesta pesquisa com os recém-formados que participaram de processos seletivos.

As competéncias técnicas tiveram algumas modificacdes, pois as empresas contratam de
acordo com as suas necessidades e prioridades do momento. Para ter uma relacdo completa
das competéncias técnicas ¢ necessario pesquisar profissionais experientes no mercado de

trabalho, o que consistiria em outra pesquisa.

3.3 - ldentificacbes das variaveis exigidas

3.3.1 - Lingua estrangeira

A lingua inglesa esta relacionada a trés itens: compreensdo de texto, expressdo oral e
redagdo. No item da pesquisa sobre as exigéncias das empresas com relacdo ao idioma
estrangeiro, predominou o inglés, aparecendo uma vez o francés e o espanhol.

Foi confirmado o espanhol em apenas um caso na pesquisas sobre o0s processos seletivos

dos ex-alunos. E apresentaram o seguinte resultado em inglés.
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Cerca de 80% dos testes exigiram o idioma inglés; Cerca de 22% (redagdo); Cerca de

44% (redagdo e compreensao de texto); Cerca de 22% (compreensdo de texto e teste

oral) e cerca de12% (redacdo, compreensdo de texto e teste oral).

Através da opinido de alguns entrevistados, pode-se concluir que a importancia do
idioma inglés transcende o processo seletivo e ¢ fundamental para manter a atualizagdo

técnica.

3.3.2 - Redacado em portugués

Essa exigéncia surgiu em 60% dos testes.

3.3.3 - Habilidades subjetivas

Sdo identificadas através das atividades inseridas na dindmica de grupo, das entrevistas
com o psicologo e dos testes psicologicos. Participacdo percentual nos processos seletivos:
dinamica de grupo 55%, entrevista 60% e teste psicologico 58%.

Este resultado indica que o candidato participa quase sempre de dois ou mais testes para
avaliar as habilidades comportamentais, isto €, a personalidade.

As seguintes habilidades foram identificadas na pesquisa como exigéncias para ingressar
e permanecer dentro das organizagdes:

- habilidade de relacionamento inter e intrapessoal;

- trabalho em equipe;

- automotivagao (auto-influéncia);

- maturidade emocional;

- flexibilidade técnica e de ambiente;

- lideranga;

- comunicagio;

- postura ética;

- visdo de futuro;

- atitude proé-ativa;

- identifica¢do da cultura da empresa;

- senso de justica e outras.

Ao avaliar o potencial do candidato, o processo seletivo procura identificar as
habilidades do momento e a tendéncia do desempenho futuro, pois a personalidade muda de

acordo com o processamento das informagdes e do seu julgamento.
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O processo de avaliacdo e selecdo ¢ fundamental para a organizagdo aperfeigoar as
estruturas do capital humano.

Além das habilidades subjetivas identificadas na pesquisa, pode-se fazer a seguinte
complementagdo bibliografica, sem uma explanacdo de justificativas, devido a facilidade de
compreender as razdes das exigéncias destas habilidades:

- perseveranca;

- postura pessoal;

- criatividade;

- independéncia intelectual;

- habilidade e prazer de ensinar;

- humildade (pedir opinido);

- trabalho intensivo com qualidade de vida;

- dicgdo boa;

- timidez equilibrada;

- autoconhecimento (conhecer as proprias emogoes);

- empatia (reconhecer as emocoes de outras pessoas);

- responsabilidade compartilhada;

- comprometimento com os resultados;

- sinergia (criar cooperacao);

- visdo de focar os clientes.

Essas variaveis sdo quase sempre interdependentes. Se uma for aprimorada, outras sdo
aperfeicoadas seqiiencialmente.

A habilidade de comunicacdo tem um sentido amplo e necessita uma melhor
caracterizagdo quando empregada no ambiente produtivo. A comunicacdo pode ser definida
como a exposi¢do de um determinado assunto. E realizada de forma escrita, falada, por gestos
e simbolos, utilizando recursos sonoros ou visuais.

A caracteristica de um bom comunicador radiofonico pode contribuir pouco para a
qualidade do desempenho do engenheiro, que necessita da habilidade de convencimento de
suas idéias e decisoes, fundamentadas em conhecimentos técnicos.

O debate pode ser entendido como a troca de idéias, durante a qual se argumentam
razdes proé ou contra, visando a uma conclusdo. Argumentar € se expressar para convencer
alguém através da apresentacdo de idéias, raciocinios, numeros, fatos concretos e resultados
alcancados, para defender ou rebater as interpretagdes e opinides diferentes, utilizando para o

raciocinio os conhecimentos técnicos, para falar com conhecimento de causa.
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Para a atividade profissional, a argumentag@o pode ser entendida como a apresentacgdo e
defesa de idéias. Pode-se argumentar a favor ou contra a idéia de outros para agregar valor,
argumentar para obter uma nova idéia integrando varias outras, sempre com a meta de
conquistar os melhores resultados para a equipe.

Neste trabalho a argumentagdo ¢ tratada como a forma de comunicacao profissional e ¢
inserida como uma habilidade pessoal extremamente importante para a atividade do
engenheiro.

As habilidades pessoais chamadas de competéncias subjetivas estdo em coeréncia e
refletem a personalidade das pessoas. Sdo mais previsiveis nas exigéncias e menos

perceptiveis ao candidato durante o processo seletivo.

3.3.4 - Competéncias técnicas

Elas sao conquistadas através dos estagios, atividades extra-universidade e na educacao
formal académica. Algumas identificadas nas pesquisas:

- dominio da microinformatica;

- experiéncias (estagios);

- sistemas de qualidade;

- estatistica;

- desenvolvimento de projetos;

- analise de investimento;

- sistemas de custo;

- planejamento, programacao e controle da producao.

As competéncias acima listadas representam uma parcela da totalidade das exigéncias
técnicas. Ela tem importancia pelo aparecimento nas duas pesquisas, mas sdo dependentes das
caracteristicas ou do perfil da oportunidade de emprego existente.

A lista completa das competéncias técnicas transcende o processo seletivo. E certamente
seria mais bem percebida através de uma nova pesquisa, abrangendo profissionais experientes
que estao atuando no mercado de trabalho.

Participagdo percentual nos processos seletivos amostrados: experiéncia em estagios
contabiliza 70%; dominio da micro-informatica, 40%; e avaliacdo da competéncia técnica
académica, 62%.

A pesquisa verificou que as exigéncias das empresas com relagdo as competéncias

técnicas podem variar entre estes dois extremos:
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- empresa que foca em uma ou duas competéncias e busca a pessoa com este perfil e
que, provavelmente, necessita de um candidato com estagio direcionado para produzir quase
imediatamente;

- no outro extremo, empresa que testa um conjunto maior de competéncias técnicas,
privilegiando a visao do todo e focando depois, através de treinamento interno, naquela que
sera a atividade principal.

Na percepcao deste trabalho, o dominio das competéncias técnicas supracitadas ja forma
um otimo diferencial. A totalidade desta lista é em tese, a relagdo de todas as disciplinas
instruidas no curso de graduacdo que formariam o contetudo do histérico escolar.

A universidade constréi a relacdo de disciplinas ndo apenas para permitir aos formandos
ingressar no mercado de trabalho, mas também para possibilitar a sua permanéncia. Porém,
tornou-se essencial para ingressar ¢ permanecer no mercado de trabalho o dominio das
habilidades subjetivas, principalmente a comunicagdo, que neste trabalho ¢ representada pela
habilidade de argumentagao.

Se as pessoas nao tiverem um bom capital intelectual (competéncia técnica e habilidades
subjetivas) para exercer as suas funcdes com qualidade e produtividade, fica comprometida a
eficacia do investimento em tecnologia de ultima geracdo e a implantacdo de inovacgdes nos
métodos gerenciais.

Um dos objetivos do processo seletivo ¢ dar aos candidatos condigdes favoraveis e de
igualdade para demonstrarem o melhor de si. Por uma questdo de coeréncia e justica, ¢
escolhido aquele que apresentar melhores condi¢des. E um procedimento que tenta ser justo
com os candidatos para terem condi¢cdes e oportunidades iguais. Quanto mais prolongada for
a selecdo, mais justo parece ser o resultado final.

Se o projeto profissional é conquistar as melhores oportunidades, o individuo deve ter a
atencdo focada em suplantar os concorrentes deste novo vestibular com regras inteiramente
novas.

O aluno, como um ser auto-administrado, deve assumir boa parcela da responsabilidade
sobre a sua aquisicao de competéncias e habilidades, orientado por uma visdo de futuro.

Geralmente o campo de acdo da universidade esta restringido as competéncias técnicas.
No entanto, as habilidades subjetivas poderiam ser praticadas e desenvolvidas no contexto do
método de ensino, para dar uma qualificacdo ao engenheiro mais proxima das exigéncias do
mercado de trabalho. Aprimorar as habilidades pessoais durante a graduagao, principalmente
a habilidade de argumentacdo, que depende essencialmente do dominio das competéncias

técnicas, pode motivar alunos e professores e ainda acelerar o aprendizado.
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A concretizacdo do ingressar no mercado de trabalho ¢ dependente das competéncias
técnicas, das habilidades subjetivas, do nivel de oferta dessa formacgdo profissional, das
condi¢cdes macroecondmicas do pais, de decisdo politica governamental nacional e

internacional e de outros fatores.

3.4 - Analise de dados da regressao logistica

Aluno |Empresal GD | Y: Resultado | X1:Coef.Rend | X2: Discipl.Eletiv| X3: Carga Horaria X4: Estagio{hr) X5: Projeto final X6: Nota estagi
1 Al E1 g 1 4943 0 0 600 92 82
2 (A2 E2 5 i} 61,76 2 a7 614 92 a5
3 A3 E3 5 i} 6226 2 47 673 a0 a0)
4 |A4 E4 5 0 B2 B8 1 15 674 g2 a0y
5 |AS E& 5 0 BE 55 2 52 603 an 85
6 |AB EB 5 0 7013 1 30 945 96 g8
T |ATF = 4 0 70,56 4 482 718 a3 a5
8 |AB E& 4 0 70,56 ) 92 B00 a5 a0y
9 |AS ES g 1 7073 0 0 896 96 100,
10 |A10 E10 4 0 70,80 1 15 B00 g2 an)
11 A1 EN 1 0 7057 5] € B00 91 80)
12 A2 E12 4 0 7239 4 107 B00 an T2
13 |A13 E13 2 0 73,08 5] € 1200 a3 80)
14 |A14 E14 7 1 73BT 3 92 1100 a0 100
15 |A15 E15 7 1 7392 3 92 1357 94 an)
16 |A16 E 16 7 1 7383 1 105 930 a5 an)
17 (A7 E17 5 0 7414 3 a9 1024 79 aa)
18 |A18 E18 g 1 74,36 3 77 1000 ar aa)
19 |A19 E19 4 0 7487 2 45 B00 a7 70
20 |AZ20 E20 5 0 75,30 1 15 954 g6 an)
21 |AZ1 E 4 0 78,75 5 a7 1208 a7 a5
22 A2 E22 5 0 76,95 0 0 858 an 95
23 |AZ3 E23 4 0 77,30 4 1262 1240 a0 a0,
24 |A24 E24 =) 0 7767 5] € 1319 97 85
25 |AZS E25 2 0 7770 1 105 610 94 95
26 |AZB E26 5 0 77 .81 1 15 600 92 an)
21 (A E27 3 i} 77 BT 1 15 1086 94 75

<

Tabela 3. 1: Planilha de dados do histérico escolar (parcial)
Fonte: UNIFEI

A partir dos dados do historico escolar do aluno e de sua associacdo profissional, uma
regressdo logistica binaria foi desenvolvida. Para o computo da regressdo a partir do
programa Minitab, todas as empresas foram classificadas por um especialista em recursos
humanos de acordo com o grau de dificuldade do aluno em ingressar na empresa. A Tabela
3.1 mostra parcialmente a planilha de entrada do programa Minitab. Os alunos e empresas
foram codificados. O campo GD corresponde ao grau de dificuldade atribuido pelo
especialista. Os resultados Y=1 correspondem aqueles alunos que obtiveram os empregos
considerados dificeis, com alto nivel de concorréncia.

A Figura 3.1 mostra a rela¢do entre o coeficiente de rendimento académico (CRA) e
os valores da Probabilidade de um determinado Evento (PE) ocorrer. A probabilidade de

evento (PE), nesse caso, é a probabilidade de conquistar uma vaga no mercado de trabalho
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com alto nivel de concorréncia. Significa uma unidade de medida para ingressar no mercado
de trabalho e ndo significa sucesso profissional.

A Figura 3.1 aponta que os ex-alunos com CRA inferior a 70 tém uma pequena
probabilidade de obter um emprego com alto valor de concorréncia (<30%). O CRA acima
de 70, contudo, ndo ¢ garantia de obtenc¢ao de tal emprego.

Isso mostra a importincia do conhecimento formal académico superior a 70. Acima

desse valor, contudo, ndo ha uma relacao entre o CRA ¢ o PE.

0,94
0,84 ° °
0,74
0,61
0,5 ¢
0,4 s

- L]
03 °

Probabilidade de Evento

0,24 L4 °
0,1 %

0,0 ° e o o

60 65 70 75 80 85
Coef.Rend.

Figura 3. 1: Coeficiente de rendimento académico vs PE

A inexisténcia dessa relagdo indica que o CRA mede uma parte das exigéncias do
mercado de trabalho, o que permite concluir que as empresas exigem algo importante além
das disciplinas formais e que ndo esta inserido no CRA. O trabalho identifica que as
principais caréncias sdo as habilidades comportamentais, a lingua estrangeira, a
microinformatica e a cultura. A pesquisa ndo identificou diretamente a cultura como uma
exigéncia, mas identificou a sua importancia para os debates durante a dindmica de grupo
que quase sempre elege um tema nacional para estimular os debates. Além disso, a cultura é
um importante facilitador do relacionamento interpessoal em qualquer ambiente.

A habilidade de argumentagdo (comunica¢do), lingua inglesa e a microinformatica
foram identificadas como exigéncias nas empresas pesquisadas e na pesquisa com 0S €X-
alunos, mas ndo estdo inseridas no historico escolar. Dessa forma, ¢ muito importante inserir
essas caréncias citadas no CRA por serem um referencial dos alunos para a formagao

profissional.
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O trabalho avalia que ¢ um grande equivoco deduzir que o desempenho académico néo
contribui com o desempenho profissional. Algumas empresas afirmam que contratam
fundamentadas mais no comportamento da personalidade (habilidades pessoais). A
concretizacdo dessa afirmagdo so6 € possivel porque a universidade forneceu competéncias
técnicas suficientes.

Se uma empresa contrata um engenheiro com uma personalidade agressiva ou com
pouco senso ético, isso implica, inicialmente, em um desequilibrio negativo do ambiente. Se
a empresa ndo tiver um profissional para orientacdo psicologica, a corre¢dao drastica traz
perda econdmica, perda de tempo e novamente o desconforto pela demissao de alguém.

As competéncias técnicas, ao contrario, ndo tém restricdes de aperfeicoamento; podem
ser atualizadas, aprendidas, aprofundadas e ampliadas com base no nivel de conhecimento

adquirido na universidade.
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Figura 3. 2: nota obtida no estagio vs PE

A Figura 3.2 mostra que a nota de estagio quando ¢ inferior a 80, a probabilidade do
ex-aluno obter um emprego com PE alto ¢ inferior a 30% e a nota superior a 90 aumenta a
probabilidade média. Essa tendéncia de melhoria pode ser creditada & importancia da
formacao da competéncia pratica aliada a sua qualidade.

Alguns cursos de tecnologos e de MBA tém uma posicdo relativa de montante e
jusante ao curso de Engenharia e os treinamentos dos trainees contratados, eles tém como
particularidade ser essencialmente praticos; isso parece denotar o prentincio de certa caréncia
pratica no curso de Engenharia. O desempenho qualitativo do estagio (nota) tem uma certa

relacdo com a probabilidade de obter um emprego com alto nivel de concorréncia, embora a
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relagdo ndo seja perfeita, Figura 3.2, mostra a importancia da qualidade do conhecimento
pratico.

A Figura 3.3 indica ndo existir uma relagdo de horas dedicadas ao estagio ¢ a obtengdo
crescente de PE. Isso significa que o tempo consumido no estagio ndo favorece o ingresso no
mercado de trabalho de forma qualitativa ¢ parece contradizer o resultado da Figura 3.2.

A orientacdo da Figura 3.2 mostra a importancia da qualidade do estagio (nota) ¢ a
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Figura 3. 3: horas de dedicagdo ao estagio vs PE

Figura 3.3 diz que a quantidade de horas de estagio sem qualidade nada contribui para
obter PE maior ou visualiza que a qualidade do estagio ¢ importante, mas a quantidade em si
ainda ndo tem relevancia.

A Figura 3.4 mostra uma relagdo entre a carga horaria (horas dedicadas as disciplinas
eletivas e a pesquisa) e PE. Ela mostra que carga hordria elevada prejudica a conquista de um
valor alto do PE ¢ uma dedicacdo minima nao a influencia.

As disciplinas eletivas ensinadas sdo: Reducdo dos Desperdicios de Energia, Topicos
Especiais em Engenharia de Producdo (Seis Sigma), Técnicas do Modelo Petra, curso de

Access basico e Introdu¢do ao Mercado de Capitais.
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Figura 3. 4: carga horaria vs PE

A Figura 3.5 revela que quando o numero de disciplinas eletivas é superior a trés, o
valor de PE cai drasticamente para aproximadamente 10%. Cursar de uma a trés disciplinas

eletivas ¢ indiferente, mas, o melhor desempenho médio ¢ ndo cursar essas disciplinas.
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Figura 3. 5: nimero de disciplinas eletivas vs PE

As Figura 3.4 e Figura 3.5 mostram resultados semelhantes, nos quais a dedicagdo a
pesquisa e as disciplinas eletivas tem efeito oposto ao objetivado. Estranhamente, mostram
que a dedicagio reduz a probabilidade de conquistar os empregos com alto nivel de

concorréncia.
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Esses resultados podem ser indicios de que ex-alunos que dedicaram mais tempo a
disciplinas eletivas direcionaram a carreira para o mercado académico (pos-graduacdo)
através da pesquisa ou contribuiram para a perda de foco profissional, embora as
caracteristicas das disciplinas eletivas ndo parecem apontar nesta direcdo. As Figura 3.4 e
Figura 3.5 tém importancia por revelar a contradi¢do, mas a justificativa confiavel desse
comportamento € obtida por meio de uma pesquisa focada nas disciplinas eletivas e na
pesquisa.

A Figura 3.6 mostra que as notas do projeto final inferior a 85 implicam em uma
probabilidade abaixo de 30% de conquistar um emprego de grande concorréncia e as notas
superiores melhoram a probabilidade, porém, de forma indefinida.

E necessario analisar a sintonia do contetido de cada projeto desenvolvido em relagio
as exigéncias do mercado de trabalho. E necessario também verificar o grau de utilidade de

cada projeto na formagao profissional para obter conclusdes mais confidveis.
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Figura 3. 6: nota do projeto final vs PE

Foram analisadas 52 disciplinas da grade -curricular que ndo evidenciaram
caracteristicas especiais para analise. A Figura 3.3 (nota de estagio) e a Figura 3.7 (nota do
projeto final) sdo excecdes. Mas todas estdo presentes na andlise por estarem inseridas no

CRA.

3.5 - Analise do coeficiente de rendimento

Para ter uma visdo melhor do futuro e mais ampla do momento, simbolicamente pode-

se imaginar a diretoria de uma empresa sentada de costas para o seu interior, com exce¢ao da
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diretoria da producdo, que tem a preocupagdo mais voltada para o ambiente produtivo. E
qualquer estudo de investigagdo (auto-analise) dentro do ambiente produtivo deve ter a
orientacdo de buscar as oportunidades de melhorias.

Talvez uma boa parte dos trabalhos da universidade esteja dirigida para temas sobre o
ambiente produtivo externo, mas a andlise do CRA tem o intuito de investigar e conhecer
mais sobre o proprio processo académico, auto-analisar os resultados do ensino. E uma
tentativa de transformar nimeros em informagdes e informagdes em oportunidades de agdes.

O curso da Engenharia de Producdo pleno ¢ relativamente recente; formaram-se até o
momento 43 engenheiros (setembro/ 2004). Esse ¢ o universo de analise através do historico
escolar, com aproximadamente 52 disciplinas inseridas no CRA. Deseja-se investigar um
pouco mais o CRA devido a sua importancia como referencial de formagao profissional.

Os pontos da Figura 3.7 representam os ex-alunos com o0s seus respectivos
coeficientes de rendimento académico. O limite superior do CRA ¢ igual a 85,68 e o limite

inferior do CRA, 59,43.

| Coeficiente de rendimento |

89,68 Motorola 65,68

Gerdau

Toyota Grupo 2
§0.00 Unilever 80,00
75.00 75.00
65.00 65,00
60.00 Grupo 1 60,00

Cliente nao satisfeito
{ex-alunos)
/—" ® média= 75,33

59,43 59,43

Desempenho profissional s { ? }

Figura 3. 7: Comportamento de alguns ex-alunos no mercado de trabalho

3.5.1 - Analise dos grupos de ex-alunos

O grupo 1 na Figura 3.7 é denominado de cliente ndo satisfeito. E formado por ex-
alunos com CRA acima da média, com 6timo desempenho académico. Mas este feito ndo foi

suficiente para o ingresso no mercado de trabalho.
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O grupo 2 na Figura 3.7 tem CRA abaixo da média ¢ apresenta 6timo desempenho
profissional. O desempenho académico abaixo da média ndo comprometeu o desempenho
profissional.

Os exemplos dos ex-alunos que ingressaram na Motorola, Gerdau, Toyota e Unilever
com CRA académico abaixo da média ndo podem ser considerados outliers. Sao conquistas
que ndo dependeram da sorte ou acaso. S3o rigorosos os processos seletivos dessas
empresas, devido as exigéncias do mercado de trabalho, e agravadas pela abundancia de
oferta dessa formagao profissional e tem uma relagdo de candidato / vaga muito maior que o
concurso de vestibular.

Os nove exemplos evidenciados correspondem a 20,93% do total formado. E o valor
percentual que o CRA nao conseguiu aferir, em uma relagdo de quanto maior o CRA, maior
a probabilidade de ingressar no mercado de trabalho. A Tabela 3.2 e a Tabela 3.3 mostram o
comportamento de algumas variaveis do grupo 1 e grupo 2 e analisam os seguintes fatores:

- Classificacdo: indica a posi¢do dos ex-alunos citados numa ordem decrescente dos
valores dos CRA;

- MT: mercado de trabalho;

- NI: ndo ingressou no mercado de trabalho (cliente ndo satisfeito);

- CRA: valor do coeficiente de rendimento académico obtido;

- DE-CH: numero de disciplina eletiva cursada e a soma da carga horaria (incluidas
horas de pesquisa académica) e;

- HE: total de horas de estagio

Classificagdo-Grupol | MT CRA DE-CH HE
04 NI 83,36 0-0 960
14 NI 78,10 2-62 1431
15 NI 77,87 1-15 1086
19 NI 77,30 4-1262 1240

Desempenho médio 79,16 335 br 1.180

Tabela 3. 2: Caracteristicas dos alunos do grupo 1

Classificacdo-Grupo 2 MT CRA DE-CH HE
28 Unilever 73,93 1-105 930

30 Toyota 73,87 3-92 1100

40 Gerdau 62,68 1-15 674

43 (Gltimo) Motorola 59,43 0-0 600
Desempenho médio 67,50 53,00 826

Tabela 3. 3: Caracteristicas dos alunos do grupo 2
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Verifica-se que os ex-alunos do grupo 1 (cliente ndo satisfeito), além de observarem
otima performance nas disciplinas, fizeram mais horas de pesquisas e estagio em relagdo ao
grupo 2. Mas isso ndo refletiu no desempenho profissional.

A Tabela 3.4 mostra o comportamento das médias do grupo 1 e grupo 2.

A média geral dos CRA ¢ igual a 75,33. As médias tém comportamentos antagénicos

em relacdo ao nivel de satisfagao.

Grupo | Desempenho profissional Média dos CRA

1 Insatisfeito (grupo 1) 79,16 > Média geral

2 Satisfeito (grupo 2) 67,50 <média geral

Tabela 3. 4: Comportamento das médias dos CR para os grupo 1 e grupo 2

3.5.2 - Questionamentos sobre a caréncia de sintonia entre o CRA e 0

desempenho profissional

A Figura 3.7 pode ser considerada como uma fotografia do comportamento estatistico
do momento. Por isso, podem surgir algumas indagacdes pertinentes.

A seguir sdo apresentadas algumas perguntas e respostas simulando uma entrevista
sucinta, como forma de tentar esclarecer ou explorar possibilidades de atitudes dos ex-alunos
do grupo 1 (CRA alto, mas ndo ingressaram no mercado de trabalho) e do grupo 2 (CRA
baixo, mas ingressaram no mercado de trabalho):

1) O resultado contraditério do grupo 1 ¢ do grupo 2 em relacdo ao coeficiente de
rendimento pode ser uma excecao?

Dificilmente. Existe uma forte exigéncia de habilidades subjetivas para o desempenho
profissional. Constatagdes feitas nas pesquisas em empresas € com ex-alunos indicam nao
haver perspectiva de retrocesso dessa exigéncia, pela democratizacdo do ambiente de
trabalho, com incentivos aos debates.

O coeficiente de inteligéncia (QI) foi amplamente utilizado no processo de selecdo e
promogao profissional. A importéncia da avaliacdo pelo QI néo é inteiramente inadequada.
O valor do resultado do QI prevé o desempenho das pessoas nas disciplinas escolares, mas
ndo tem uma boa previsibilidade no desempenho da vida profissional e social (Gardner.
1995: 73).
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Essa afirmag@o mostra que o CRA tem resultados e desvios semelhantes ao QI e indica
a razdo do seu desuso. E um indicativo de que ja existiam pessoas com perfil de desempenho
antagonico, semelhante ao grupo 1 e ao grupo 2, em outras especialidades profissionais.

2) Qual ¢é a previsdo do comportamento do grafico da Figura 3.7, para os novos
resultados, no curto e médio prazo?

Se as exigéncias do curso de graduacdo e do mercado de trabalho se mantiverem
inalteradas, continuardo fluindo pessoas para o grupo 1 e o grupo 2, devido a medicao parcial
do CRA, semelhante ao QI.

Se o mercado de trabalho aprimorar a forma de exigir as habilidades subjetivas, o que ¢
uma tendéncia, provavelmente crescerd o nimero de participantes no grupo 1.

3) Seria precipitado tomar decisdes de ajuste do método de ensino orientando-se pelo
resultado de num universo de apenas 43 ex-alunos?

Existem no minimo 20,93% de “produtos” com aferi¢do contraditéria no periodo de
dois anos.

Esforcos investidos para atender as caréncias de habilidades subjetivas do grupo dos
clientes ndo satisfeitos melhorariam a sintonia entre 0 CRA e o desempenho profissional e,
principalmente, elevariam o nivel de qualificacdo de toda turma.

4) Que variaveis devem ser inseridas no CRA para ele refletir uma relacdo mais direta
com o desempenho profissional?

Habilidade de argumentagdo técnica e cultural, microinformatica e inglés, entre outros.
Se elas sdo importantissimas para o desempenho profissional, sdo também fundamentais para
a formacdo do desempenho académico.

5) Quais sdo as provaveis razdes da diferenca de comportamento entre as pessoas do
grupo 1 e o grupo 2?

Grupo 1: esses alunos, estrategicamente, podem ter optado por priorizar e focar
exclusivamente a conquista de um CRA o mais elevado possivel, como forma de atingirem o
seu objetivo profissional. Essa decisdo prejudica a conquista de inglés pleno, da
microinformatica ampla e as habilidades comportamentais ficam estagnadas.

Uma outra possibilidade de atitude ¢ imaginar que aluno busca ser mais respeitados e
admirados dentro da turma, para compensarem uma deficiéncia de comportamento da
personalidade, tal como a introversdo ou a timidez em um nivel prejudicial. Esse possivel
aluno timido pode ser admirado durante os cinco anos de universidade e receber o titulo de
honra ao mérito como o melhor aluno da turma. Mas nos processos seletivos essa

caracteristica sera identificada, pela auséncia de interacdo pessoal e dificuldade de
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argumentacdo. Infelizmente, pode ser transmutado para as ultimas posicdoes da fila de
ingresso no mercado de trabalho como mostrado na Figura 3.7 (grupo 1). Em um mercado
de trabalho muito competitivo, uma dic¢do anormal em sonoridade ou intensidade pode ser
decisiva.

Grupo 2: estrategicamente, esses alunos podem ter optado por privilegiar a formacgao
de um conhecimento fundado num grupo de disciplinas de evidéncias uteis e praticas,
imprescindiveis ao desempenho profissional € ao processo seletivo.

Possiveis atitudes: distingao e dedicagdo maior em disciplinas mais profissionalizantes,
dominio completo de uma ou mais linguas estrangeiras, desenvoltura em microinformatica,
formagdo de um bom nivel de informagdes econdmicas, conhecimento das variaveis que
influenciam a producdo (além da fronteira académica), leitura para formacdo cultural
(educacdo, macroeconomia, politica, violéncia urbana, movimentos sociais),
autodesenvolvimento das habilidades comportamentais ¢ conhecimento prévio dos objetivos
e procedimentos de cada etapa do processo seletivo para evitarem surpresas.

Nitidamente essa formacgao sacrifica a obtengao de um CRA mais elevado.

6) As caracteristicas da grade do historico escolar contribuiram na formacgdo do grupo
1?

Sim. Os alunos geralmente confiam que quanto maior o valor do CRA, maior ¢ a
probabilidade de sucesso no processo seletivo e no desempenho profissional. Intuitivamente,
essa ¢ a direcdo da maioria dos alunos e que ¢ fortalecida pela premiagdo do melhor aluno,
ou seja, aquele que tem o maior CRA.

Os alunos dedicam cinco anos da graduacdo focados exclusivamente no estudo das
disciplinas da grade do historico escolar. Se algumas disciplinas ndo sdo muito importantes
para o desempenho profissional, ha desperdicio de tempo e energia proporcional a sua
desnecessidade. Talvez a Fisica I e Fisica II (geral e experimental) seja um exemplo, embora
importantissimas em varias areas da ciéncia. O aluno focado na grade curricular se dedica
intensamente a obter nota maxima nessas disciplinas, mesmo em prejuizo total da lingua
estrangeira.

Na grade do historico escolar pode estar ausente algum método gerencial, disciplina
técnica ou métodos de aprimoramento de habilidades pessoais, muito importantes para o
desempenho profissional (Seis Sigma, Inglés, Logistica, Microinformatica e a Habilidade de
Argumentac¢do). O aluno tem dedicacdo infima a essas areas do saber por ndo estarem na
grade do historico escolar. Mesmo constando como disciplina regular, sua carga horaria pode

ndo estar devidamente contemplada.
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Talvez a relevancia do tema econdmico surpreenda, uma vez que a sua utilizagdo no
ambiente produtivo pode ser bem maior que o previsto na graduacdo. A busca da
rentabilidade maxima objetiva obter reservas (lucro) para a sobrevivéncia da organizagdo
através do reinvestimento. As agdes pessoais internas e externas a empresa sao aferidas por
meios dos impactos econdmicos obtidos nos projetos. E isso que orienta todas as a¢des de
melhoria de desempenho produtivo; a vantagem (ganho) econdmica prevista ¢ a medida da
importancia e da prioridade dos projetos, preferencialmente aquele de baixo custo e de pouca
demanda intelectual. A excecdo de alguns que sdo estratégicos ou de meio ambiente, mas,
mesmo esses, indiretamente, terdo repercussdes econdmicas no curto ou no médio prazo.

Talvez houvesse vantagem se concentrassemos as ferramentas de identificagdo de
causas dos problemas e de proposicdo de solucdo como uma disciplina para aprofundar o
dominio da técnica e exercitar a pratica. A fun¢do do engenheiro €, essencialmente,
identificar causas dos problemas e implementar solugdes necessarias para atingir ciclos de
exceléncia operacional fundamentado na criatividade.

A dinamica das argumenta¢des com as suas réplicas constitui meio de fluir as
informacdes, de identificar as causas dos problemas, de criar novas idéias e implementar
solucdes. Um recém-formado com uma grande soma de conhecimentos técnicos deve
possuir a habilidade de comunicacdo para transforma-los em argumentos fortes (uteis) e
idéias novas. E a forma de se fazer valer os seus conhecimentos nos embates em reunides e
nos trabalhos em equipe.

Os embates de idéias através dos argumentos de qualidade sem confronto pessoal ¢ a
energia gerencial para alcangar patamares crescentes de melhorias. Se a habilidade da
argumentacao estiver subdesenvolvida, todas competéncias técnicas ficam subutilizadas.

Essas sdo, provavelmente, as principais explicagdes do antagonismo entre as médias do
grupo 1 e grupo 2 e, conseqiientemente, da falta de sintonia confiavel entre o desempenho

profissional e o desempenho académico.

3.6 - Sugestbes para aperfeicoar a sintonia entre 0 CRA e 0

desempenho profissional
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3.6.1- Ajuste do ensino e justificativas

A analise deste trabalho esta mais alinhada com as exigéncias para ingressar no
mercado de trabalho.

A expressdo desempenho profissional pode ser entendida como executar as atividades
de forma apropriada. E mencionada regularmente porque nos processos seletivos sdo
investigadas as caracteristicas importantes para ingressar no mercado de trabalho e nele
permanecer, o que significa que ter um bom desempenho nos testes e ser aprovado €
provavelmente sindnimo de um bom desempenho profissional no exercicio das atividades
futuras.

A dinamica de grupo e a entrevista s@o utilizadas pelas empresas de recursos humanos
para tentar reproduzir (simular) o ambiente das empresas. Simulam o comportamento do
trabalho em equipe e as reunides de trabalho, que sdo as formas de criagdo, elaboracdo e
demonstragdes de idéias, acdes e atitudes.

As empresas de recursos humanos conseguem, através dessa simulagdo, reproduzir
parcialmente o comportamento pessoal para identificar as habilidades subjetivas e técnicas
essenciais e atender de forma mais proxima as necessidades e expectativas dos seus clientes.

Este trabalho entende que o elo precedente desta cadeia produtiva € a universidade, que
pode simular parte do ambiente das empresas, através principalmente, da atividade de
aprimoramento da habilidade de argumentagio. E uma forma de aumentar a sintonia dentro
desta cadeia e agregar um valor essencial ao engenheiro, o argumento, o que faz a qualidade
profissional aproximar-se da expectativa do mercado de trabalho e atender as exigéncias dos
processos seletivos.

A simulagdo parcial do ambiente das empresas através do debate agrega valor ao
ensino, porque desenvolve as habilidades comportamentais, aprofunda os conhecimentos da
disciplina ensinada e contribui com a melhoria da gestdo da cadeia de suprimento
educacional, reduzindo a segmentacao dos elos dessa cadeia.

Para atingirem sucessivos aperfeicoamentos, as empresas necessitam da integracdo e
interagdo das diversas competéncias técnicas, habilidades subjetivas, experiéncia e a
criatividade. O resultado final dessa integragdo depende muito da qualidade do debate,
portanto da habilidade de argumentacao.

O vestibular seleciona os candidatos pelo potencial de absorver competéncias formais.
Esse critério possibilita o ingresso de algumas pessoas na universidade, com a necessidade
de aprimoramento do comportamento da personalidade, principalmente dos aspectos

relativos a comunicacdo. Atualmente os alunos da Engenharia da Producdo ndo tém
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oportunidades estruturadas na grade curricular para esse aperfeigoamento e também nao esta
inserido no calculo do CRA para avaliar a performance.

O envio de uma descrigdo escrita de uma idéia para um grupo de pessoas permite que
ela seja registrada de maneira mais organizada e mais detalhada, mas essa forma de
transmissdo de idéias tem a caracteristica de ser mais estatica na evolucdo da idéia por ser
um mondlogo.

Essa mesma idéia com descricdo oral ao grupo garante mais oportunidades de
aperfeicoamentos pela dindmica e fluidez dos raciocinios. Oferece a imediata oportunidade
da réplica e da tréplica através dos argumentos, com integracdo e interacdo de diferentes
idéias favorecendo a criagdo de uma nova idéia mais aprimorada. E uma atividade favoravel
ao surgimento da criatividade, a habilidade de argumentacdo evidencia a caracteristica de
lideranca, virtude muito procurada no mercado de trabalho.

Timidez, ansiedade, inseguranga ou outra expressdo da personalidade, se ndo forem
inicialmente administradas e invertidas, podem comprometer os cinco anos de aprendizagem
da graduagao pela reducdo da espontaneidade do raciocinio durante os debates profissionais.

Para outros, a habilidade da fluéncia da argumentacao pode se transformar num grande
diferencial, devido a sua relevancia profissional. A institucionalizagdo da liberdade de
argumentar substitui a gerencia tradicional semi-autoritaria, inserindo a democratizacdo das
idéias como forma de construir ciclos continuos de aprimoramentos.

Mesmo uma habilidade mediana de comunicagdo ndo ¢ suficiente para ingressar em
empresas exigentes, principalmente devido a abundancia de oferta profissional e a redugdo

de oportunidades.

3.6.2 - Estratégias de ajuste, metas e objetivos.

Este trabalho reconhece que a UNIFEI tem totais condi¢cdes de construir qualquer
projeto de formacgao profissional se optar por mudangas. As sugestdes deste trabalho tém a
inten¢do de iniciar uma discussao sobre um possivel ajuste do método de ensino.

Existem inumeras varidveis inseridas na habilidade comportamental. A estratégia de
ensino para obter resultados especificos consiste em selecionar as variaveis vitais para o
desempenho profissional. A adocdo e a adaptacdo de um método de ensino para desenvolver
essas habilidades devem possuir objetivos claros e atender a poucas metas educativas, para
que sejam obtidos resultados concretos e de qualidade.

Objetivo: tornar o CRA um referencial de orientagdo seguro para o desempenho
profissional, através do aprimoramento do relacionamento entre 0 CRA e o desempenho

profissional.
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Resultado esperado: construir uma capacitacdo para ultrapassar o processo seletivo e
uma formacado condizente com o rigor das necessidades das empresas.

Necessidade: inserir no CRA aferigdes de inglé€s, microinformatica e a habilidade de
argumentacdo, fundamentando-se na idéia de que, se essas conhecimentos s30
importantissimos para o mercado de trabalho, sdo também importantes para a formagdo do
aprendizado académico.

Estratégia: o aperfeigoamento da habilidade de argumentacao ¢ prioritario e aprimora
outras habilidades (técnica, lideranca, sintese, autoconfianca, dic¢do, ética, maturidade
emocional, flexibilidade, senso de justica, postura pessoal, criatividade, timidez e outras).

A habilidade de argumentacdo ¢ uma caréncia e o trabalho de seu aprimoramento pode
ter as seguintes consideragoes:

- Todos alunos egressos do Ensino Médio demandam, em maior ou menor grau o
aprimoramento de algum tipo de habilidade subjetiva;

- Substituir a habilidade de comunicacdo pela habilidade de argumentagdo atende
diretamente o aspecto pratico profissional e de aprendizagem, para ter boa argumentagao ¢
necessario o dominio da disciplina ensinada e da comunicagao;

- O aprimoramento da habilidade de argumentacdo favorece o estimulo ao ensino, ao
aprendizado e a reflexdo, uma vez que trabalha com a selegdo de competéncias e
informagdes uteis, que agregam poder ao argumento. Aquelas que ndo agregam valor tém
baixo nivel de utilidade e, conseqiientemente, sio um desestimulo ao aprendizado. E atraente
valorizar mais a qualidade e menos a quantidade.

- A estratégia de mudanga na forma de ensino, se iniciada na Engenharia da Produgéo,
pode ser a mesma adotada pelas empresas. As mudangas de métodos gerenciais sao aplicadas
e aprimoradas em um setor da empresa e depois expandidas. E a formagio de um
benchmarking interno.

- Pode haver uma modernizacdo do instrumento de formagdo profissional através do
debate, se participarem todos os alunos individualmente ou em equipe, com vdrias
oportunidades durante a graduacdo, com avaliagdes e discussoes da performance em tempo
real e calculado no CRA, se decidir por uma concepcao de ensino que simule dentro do
ambiente académico, parte da pratica do ambiente das empresas.

- O professor deixa parte da tarefa de ensinar o que esta no livro e atribui ao aluno a
responsabilidade de aprender sozinho. Assume, assim, maior responsabilidade de
aprimoramento através da agregacdo de valor profissional a disciplina e ao curso de

Engenharia.
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- O professor também pode assumir uma fungdo similar ao facilitador, lider ou black
belt, com a tarefa de dirimir dividas e administrar as atividades para desenvolver um
processo de debate em grupo.

- Os alunos passam por um processo de ensino-aprendizagem no qual o estudo coletivo
¢ colocado como uma forma de interferir na realidade do ensino, cada aluno ensina ¢ ¢
ensinado, promove a interacdo dos alunos com uma mesma meta ¢ melhora a formagao
profissional de todo o grupo.

- O saber deixa de ser essencialmente individual e passa a ser mais coletivo. Cada um
deve assumir a responsabilidade de avaliar, ser avaliado e se auto-avaliar, para promover o
crescimento de cada individuo, do grupo e a formacao da lideranca.

- Os topicos mais importantes de algumas disciplinas podem ser utilizados como temas
para os debates intermediarios, e a disciplina como um todo para o debate final. Desta
maneira, reduz-se a dispersdo do assunto que esta sendo aprofundado e evita-se o estudo em
véspera de provas. Todos podem reconduzir o debate para o objetivo pré-estabelecido, que ¢
aprimorar simultaneamente as competéncias técnicas ¢ o poder de argumentagao.

- No inicio do ensino da disciplina, para explorar a natureza do debate, deve ser
discutido um cédigo de conduta, com a definicdo de algumas normas, datas de atividades,
formagdo de equipes para aprender e debater as leituras previamente estabelecidas. Deve-se
definir o horario de terminar a atividade, o tempo disponivel para cada participante, a
metodologia de abordagem e os critérios de avaliagdo em tempo real, coletivo ou individual.

- E interessante a criagdo de um trabalho ou disciplina sobre as habilidades subjetivas
para que sejam debatidos os temas pertinentes. Os alunos poderiam pesquisar o significado
de cada item, para formarem o primeiro debate logo ao ingressarem na universidade. E
necessario inicialmente entender, familiarizar-se e habituar-se a praticar essas habilidades.

O dominio dessas definicdes permite aos proprios alunos avaliar o desempenho da
equipe, dos individuos, realizar a auto-avaliagdo e a auto-aprendizagem.

- Para conseguir resultados mais expressivos ¢ importante focar e avaliar poucos
parametros. Para desenvolver a habilidade de argumentagdo, podem ser utilizadas como
temas as disciplinas ensinadas para aprofundar o conteudo, a iniciativa pessoal, a maturidade
emocional, a flexibilidade de opinido, a atitude pro-ativa, a dicg@o, a postura pessoal, a visdo
de futuro, o trabalho em equipe, a criatividade e a lideranga, consideradas como variaveis de

sustentacdo da argumentacao.
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Os processos seletivos geralmente utilizam os temas nacionais polémicos para
promover o debate na dinamica de grupo, o que requer dos alunos leituras para uma

formagao cultural para evitar uma participagdo pifia nos debates.

3.6.3 - Proposicao de atividade e Vantagem esperada (VE)

- Mostrar os critérios e os objetivos deste método.

VE: motivacdo para atingir os objetivos mais amplos, com uma visdo mais clara do
futuro (processo seletivo e desempenho profissional).

- A atividade em equipe pode ser reservada para o aprendizado técnico, o
aprimoramento de habilidades em conjunto, aprendizado auténomo (sem o professor), para
discutir as davidas e aprofundar topicos mais importantes.

VE: cumprimento de metas, aprofundamento do conhecimento técnico,
desenvolvimento da flexibilidade de opinido, da atitude pré-ativa, da lideranga, do espirito de
equipe, de relacionamento interpessoal, da postura pessoal, da ética e da capacidade de
identificar os pontos fortes e fracos.

- Para estabelecer o debate a turma pode ser divida em diversas equipes. Cada equipe
deve elaborar um elenco de perguntas e respostas sobre os capitulos estudados para
questionar a equipe “adversaria”.

VE: aprimoramento da pratica da construgdo de argumentos, da postura pessoal, da
diccdo, da responsabilidade compartilhada, do espirito de equipe, do dominio da ansiedade,
da introversdo e da timidez.

- A nota da avaliacdo pode ser determinada pelo professor e alunos observadores (duas
equipes debatem e duas avaliam), devendo ser atribuida as equipes, se possivel, com as
respectivas justificativas.

VE: os alunos assumem a responsabilidade de avaliar o “autoconhecimento”.

- Reservar uma atividade para o professor questionar os alunos e indicar alguém para
comentario, principalmente os menos participativos.

VE: aperfeicoamento do conhecimento adquirido, aprofundamento de topicos
importantes e acelerar o fortalecimento dos pontos fracos e aquisi¢do de conhecimento
técnico mais duradouro e seqiiencial (evita o estudo na véspera de prova).

- O professor deve interferir para prover um ritmo produtivo, acelerando ou freando
animos. E fazer observagdes sobre o conteudo técnico do debate ¢ sobre as habilidades
subjetivas em destaque, positivas ou negativas.

VE: identificacdo de pontos fortes e fracos.
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O aperfeicoamento das habilidades subjetivas tem ainda um alcance maior: contribui
para a evolugdo do comportamento humano e a formacao de cidadao.

A adocdo desta forma de ensino visa atender o principio de que quanto mais dados
cognitivos o individuo ou a equipe recebe, maior sera a possibilidade de gerar e organizar os

dados e agir mais criativamente. O ensino deve ser divertido e responsavel.

3.7 - Canal de informac0es entre as empresas e a UNIFEI

Existe um intenso fluxo de informacgdes entre os elos da cadeia de suprimento, com o
objetivo imediato de conquistar um nivel de sintonia adequado ao negdcio. O principio da
justificativa para construir este canal de comunicagdo ¢ similar ao da cadeia de suprimento,
visa obter mais sintonia entre o mercado de trabalho e a universidade.

O objetivo deste fluxo de informagdes ¢ uma qualificacdo profissional mais sintonizada
entre a formagao dos engenheiros e as necessidades e expectativas do mercado de trabalho.

As informagdes procedentes das empresas, intermediadas por ex-alunos, poderiam ser
entendidas como as sugestdes (reclamacdes) dos clientes alunos e empresas, viabilizando um
“sistema de atendimento ao consumidor” dentro da cadeia de suprimento educacional. Esse
sistema teria o propdsito de possiveis aperfeicoamentos para maximizar a qualidade e
minimizar a dispersdo dos defeitos da formagao do engenheiro.

Se este fluxo de informagdes se concretizar ¢ evoluir em qualidade, a UNIFEI pode se
beneficiar de trés maneiras:

- com uma forma perene de interacdo e integracdo com as empresas, a universidade
pode-se atualizar e perceber o pensamento das empresas, atendendo, assim, a possiveis
reclamagoes da sociedade sobre um certo distanciamento, por forca das circunstancias, entre
alguns professores e 0 ambiente produtivo.

- a experiéncia do aprimoramento pode ser transferida para outras especialidades e
cursos através da formacao do benchmarking interno.

- a consolidacdo desse benchmarking permitiria a prestagdo de servigos a outras
instituigdes de ensino.

A eficacia deste fluxo de informagdes depende fundamentalmente da consciéncia de co-
responsabilidade dos ex-alunos alunos em relacdo a universidade e a sociedade.

As informagdes enviadas por ex-alunos ndo significam necessariamente informagdes de
qualidade. E considerado que, em diversas disciplinas, a universidade esta mais atualizada que

o mercado de trabalho. Provavelmente, a maior contribuicdo se refere a criacdo de novas
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disciplinas profissionalizantes, aquelas que agregam valor a argumentagio profissional. E
interessante também analisar a viabilidade de suprimir, atualizar e adequar a carga horaria das
disciplinas mais exigidas.

A universidade deve também formar cidaddos; por isso, durante a graduagdo, sdo
necessarias discussdes e acdes sobre as habilidades comportamentais para a melhoria de toda
a sociedade. O juramento da formatura em si ndo agrega ao engenheiro a consciéncia de
cidadania.

As justificativas para o envio de retribui¢cdes pelos ex-alunos, na forma de informagdes e
sugestoes, estdo baseadas naquelas mesmas exigéncias das empresas com relacdo ao
comportamento da personalidade das pessoas no processo seletivo e no ambiente das
empresas, poderiam ser apresentadas e discutidas com os alunos ao longo da graduacio.

- Senso de justiga: retribuir um pouco dos cinco anos de ensinamento gratuito e de
qualidade (todos pagam poucos usufruem).

- Compartilhamento de responsabilidade: participar da melhoria da qualidade do ensino
no pais.

- Atitude pro-ativa, com sentimento de cooperagdo para a instituicdo de ensino, os
futuros profissionais e as empresas.

- Trabalho em equipe: o primeiro critério de selecdo ¢ o nome da institui¢cdo de ensino
no qual o candidato estudou. A probabilidade de ingressar no mercado de trabalho depende do
sucesso daqueles que ingressaram antes. O desempenho profissional de quem estd
ingressando influenciard a probabilidade de os futuros alunos de conquistarem o emprego. A
performance dessa seqiiéncia depende de inovacdes qualificadas. E quando houver
desempenhos semelhantes nas etapas do processo seletivo, o resultado final pode ser
favorecido se a entrevista técnica for com um ex-aluno da UNIFEI, por questdo de confianga
da origem académica.

- Foco no cliente: o engenheiro é um “produto”, com suas qualidades e defeitos, ¢ as
empresas contratantes desejam a continua melhoria da qualidade e minimizacao dos defeitos.

Os ex-alunos podem contribuir para o aprimoramento do processo produtivo, com
agregacao de valores profissionais, minimizando e reduzindo a dispersdo dos defeitos, para
maior satisfacdo dos clientes.

- Comprometimento com as diretrizes da alta administragdo: as sugestdes e criticas dos
ex-alunos, feitas de forma leal e responsavel podem transformar em benchmarking interno e
externo o curso de Engenharia da Produgdo, permitindo transferir aperfeicoamentos a outros

cursos e, assim, participar da melhoria do ensino universitario do pais.
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- Vis@o de futuro: as suas contribui¢des participam do aprimoramento continuo do
ensino, fazendo com que seus irmaos, seus parentes, seus filhos, filhos dos amigos possam
usufruir dessas contribui¢des.

- Empreendedorismo: custa a cada ex-aluno 15 minutos por ano ou a cada dois anos
para responder o questionario e favorecer a sociedade.

A Coréia do Sul deu um enorme salto em qualidade de vida num curto periodo de
tempo. Um dos fatores preponderantes foi a participagdo dos estudantes nas solugdes das
questdes nacionais, principalmente relativo a ética.

Foi proposi¢ao do atual governo num passado recente, a conquista da consciéncia de
cidad@o poderia ser obtida por meio da implantacao das disciplinas de Filosofia e Sociologia
no Ensino Médio, para promover a discussdo e a mobilizagdo dos estudantes além do valor
passe escolar. Se for veridica, a sua implantacdo conquistaria mais qualidade educacional para

a sociedade, talvez, um pouco mais semelhante a Coréia do Sul.
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4 - CONCLUSAO

4.1 - Conclusao do trabalho

As competéncias técnicas identificadas nas pesquisas foram circunstanciais, ou seja,
dependeram do perfil da vaga oferecida em cada oportunidade. Uma relagdo completa para se
necessario atualizar a grade curricular exigiria uma pesquisa com os engenheiros com
bastante experiéncia em Engenharia de Produg@o no mercado de trabalho

As pesquisas revelaram que as habilidades comportamentais, a microinformatica e a
lingua inglesa sdo exigéncias essenciais para o mercado de trabalho. No entanto, ndo estdo
contempladas na formacdo do histérico escolar, e ndo estdo inseridas no célculo do
coeficiente de rendimento académico. Esse fato implica a ndo existéncia de uma correlagdo
confiavel entre o desempenho académico e o desempenho profissional.

Para melhorar essa correlagdo sugere agregar no coeficiente de rendimento académico
as avaliacdes dessas exigéncias, principalmente a habilidade de argumentagao, por ser a forma
principal de tornar uteis os conhecimentos, por potencializar a criatividade e externar as
caracteristicas de liderancga.

Para aprimorar a habilidade de argumentacdo durante a formacao académica ¢ essencial
a criacdo de debates entre as equipes de alunos, utilizando como tema as disciplinas ensinadas
e com avaliagdo de desempenho em tempo real. O aperfeicoamento da habilidade de
argumentacdo aprimora simultaneamente varias outras habilidades comportamentais e o

dominio das disciplinas da graduacao.
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4.2 - Proposta para o trabalho futuro

Construgdo de um canal de informacdes entre as empresas ¢ a UNIFEI, com a
participacdo de ex-alunos. Visa conhecer os recursos técnicos em utilizacdo e o pensamento
do ambiente produtivo para, se necessario, atualizar o curriculo. Poderia elaborar um
questionario relacionando as 52 disciplinas da graduacdo e levar a apreciacdo de engenheiros
de produgdo com grande experiéncia profissional que sdo os usuarios desses conhecimentos,
para verificar se suas caracteristicas sdo o ideal e se a propor¢dao de sua quantidade de

disciplina para a qualidade da formacdo do engenheiro estd adequada.
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Apéndice
ANexos

- Anexo A
Mostra alguns tipos de dindmica de grupo que podem aparecer nos processos seletivos

em geral.

= Quem sou.

A finalidade ¢ perceber os valores pessoais; perceber-se como ser Unico e diferente dos
demais.

Material: Folhas de papel e lapis.

Descrigdo: distribuir uma folha para cada pessoa, pedindo que liste no minimo dez
caracteristicas proprias; solicitar que virem as folhas e classifiquem as caracteristicas listadas,
colocando de um lado as que favorecem e do outro as que dificultam a vida; em subgrupos
partilhar essas opinides; em plenario debater qual a caracteristica que mais influenciou? O que
descobriu sobre si mesmo, realizando a atividade?

Comentarios: a consciéncia de si mesmo ¢ o ponto inicial para cada um se
conscientizar do que lhe é proprio e das suas caracteristicas ¢ deve ser utilizada em
grupos menores com aproximadamente vinte participantes.

Fonte: Dindmica de Grupos na Formagao de Liderangas (Gongalves. 2003).

= Foto linguagem — Comunicagéo

Objetivo: observando as fotos da realidade do cotidiano em que se vive, ligar dois ou
mais fatos e expressar uma opinido.

Numero de participantes 0ito ou menos

Atividade: os participantes transitam pela sala olhando as fotos e escolhem duas fotos
que tenham ligacdo entre si e durante 7 minutos pensam nas seguintes questdes:

Que realidade revela? Qual a ligacdo entre elas? Por que me identifiquei com elas?
Cada um apresenta as fotos e as opinides conclusivas. O restante do grupo pode questionar,
a ligacdo dos fatos entre si e fazer uma ou duas perguntas para esclarecer melhor a
afirmacao.

Fonte: Agenda da Juventude (2000)
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= Ouvindo musica

Objetivos: proporcionar momentos de relaxamento para estimular a concentracao,
criar um ambiente de liberdade para os participantes, despertar a intuicdo e a criatividade e
despertar o senso de lideranca.

Estruturagdo: tamanho do grupo de até 20 pessoas e musicas de relaxamento.

Atividade: o facilitador avisa aos participantes que devem ouvir a musica durante 10
a 15 minutos e imaginar uma histéria encenével.

Resultado esperado: cada um deve narrar para o grupo a historia imaginada. As
historias mais interessantes sdo interpretadas pelos componentes dos grupos e o diretor de
cada historia sera a pessoa que a mentalizou inicialmente.

Fonte: Série teatro educagdo de Olga Reverbel (2000)

= Dinamica de integracao

O objetivo € o autoconhecimento e promover o relacionamento intra e interpessoal.

Estruturacao: lapis e uma folha de papel em branco para trinta a quarenta pessoas
aproximadamente.

Cada qual deve escrever na folha em branco alguns dados sobre a sua vida de forma
individual e andnima, com letra de férma e por aproximadamente seis a sete minutos.

O facilitador recolhe e redistribui as folhas, cada individuo deve ler em voz alta o
conteudo da folha que recebeu. Os integrantes devem tentar descobrir a quem se refere o
conteudo que foi lido, justificando a indicac¢ao da pessoa.

Ap6s a discussdo sobre alguns aspectos da autobiografia de cada um seguem-se os
comentarios e avaliacoes.

Fonte: Relagdes Humanas Interpessoais, nas convivéncias grupais e comunitarias (Fritzen.

1998).
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- Anexo B

Mostra a entrevista em um formato de perguntas feitas durante o processo seletivo e
uma possivel resposta, foi uma adaptacdo do artigo “As perguntas mais comum nas
entrevistas” de Renata Marucci.

= Fale sobre vocé.

Descrever de forma assertiva os seus pontos fortes; comentar sobre os assuntos
profissionais; focando em resultados concretos obtidos; expor as aquisi¢des de competéncias
especiais, dentro ou fora do &mbito da universidade, como microinformatica e inglés pleno e

outros.

= Os seus objetivos no curto prazo?
Descrever um projeto para adquirir as competéncias técnicas ou expressar o desejo de
ser um analista de uma determinada especialidade ou gerente numa determinada area. E

preciso conhecer detalhes sobre a atividade citada.

= Qs seus objetivos em longo prazo?
Falar profissionalmente e de forma objetiva: ser gerente, superintendente, diretor de
Engenharia, gerente-geral ou algo similar. Mostrar que, para alcangar esse objetivo tem metas

estabelecidas como os cursos de especializagdo, MBA, mestrado, doutorado, etc.

= O que procura neste emprego?

Antecipadamente, pesquisar e conhecer o site da empresa e tentar verificar as
necessidades especificas da vaga a que concorre, através do site ou algum funcionario.
Mostrar os conhecimentos pertinentes, a forma que pretende contribuir com a empresa o que
gostaria de aprender, que desafios buscas. Ficar preparado para responder perguntas sobre os
detalhes de seu curriculo. Responder, reforcar e enaltecer esses detalhes com fatos € nimeros

concretos, sem entrar em contradicdo com as informagdes do curriculo.

= E capaz de trabalhar sob pressdo e com prazos definidos?

Demonstrar situagdes vivenciadas em suas atividades anteriores.

= Por que devemos contratd-lo? Como podera contribuir para o desenvolvimento e

crescimento da empresa?

Conhecer os objetivos da empresa, pois sem esses dados ndo é possivel responder
concretamente. O estagio deve ser a oportunidade de conhecer as metas e diretrizes da

empresa. Na entrevista falar sobre essas metas e como pretende contribuir para atingi-las de
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forma realista. A empresa contrata alguém para resolver os problemas, contribuir com o

desenvolvimento, reduzir custos e gerar lucros.

= O que voce sabe sobre nossa organizagdo? O que o atrai?
E necessario aprofundar um pouco mais em relacdo a questdo anterior. Para isso, €
preciso pesquisar com antecedéncia. As formas e os meios de conhecer melhor a empresa sao

o site, revistas, funcionarios e clientes.

O interesse pela empresas ¢ mostrado por meio do conhecimento de seus produtos,
matérias-primas, tecnologia, concorrentes e distribuicdo geografica das empresas, entre

outros.
* Quais sao os seus pontos fortes?

As caracteristicas universalmente desejadas sdo automotivagao, persisténcia, dedicagdo,
criatividade, iniciativa, responsabilidade, trabalho em equipe e disposicdo de aprender.

Exemplificar com fatos concretos algumas caracteristicas.

* (Quais sdo os seus 0s pontos fracos?
Ter bom senso: ndo mencionar algo muito negativo; descrever aquilo que de certa

forma ¢ positivo, como ser exigente demais, perfeccionista.

= O que ndo gostou nos estagios, no periodo de graduacdo, tem queixa dos professores
ou da instituicdo de ensino?
Nao falar mal, ndo apontar defeitos, ndo se queixar, ser ético. Mostrar que poderia ter

contribuido e aprendido mais.

= Pode descrever alguma situagdo em que o seu trabalho foi criticado?

Nao reconhecer criticas ao seu trabalho, pois via de regra, a critica é feita pela
insisténcia de erros. Normalmente sao feitas sugestdes. Nessa dire¢ao deve dar depoimentos
de crescimento profissional com a absor¢ao e aprimoramentos de sugestdes, revelando a
capacidade de, através das “criticas”, dar passos a frente em qualquer situacdo e com

humildade.

= Tem espirito de lideranca? Conte um fato que demonstre isso.

O exemplo deve ter base nas realizagdes. E preciso compreender que, a lideranga ¢ a
habilidade de o individuo contribuir em quantidade e qualidade com o resultado do trabalho
em equipe. Precisa ter competéncias técnicas e habilidades subjetivas com uma visdo ampla

do presente e do futuro. A capacidade de contribuir e de ser 1til conduz a lideranga.
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As vezes a empresa pode preferir alguém que desenvolve uma atividade comunitaria,
pois essa pessoa pratica a lideranca, o inter-relacionamento pessoal, a atitude pro-ativa, a
comunicagdo em publico, a flexibilidade, o senso de justica, o trabalho em equipe e permite o

autoconhecimento e a ética. Em maior ou menor grau sdo justificativas da preferéncia.

= Como pode contribuir para aumentar a lucratividade de uma empresa?

Os fatores que interferem no desempenho econdmico, relacionado aos fatos reais, sao
discutidos habitualmente em qualquer nivel hierarquico no ambiente produtivo, uma vez que
o lucro € o objetivo maior das organizagdes.

Pode-se contribuir com a lucratividade da empresa através da conquista de novos
clientes, melhoria da qualidade, reducdo de custo, aumento do volume de vendas, agregagao
de valores aos produtos, aquisicdo de habilidades e competéncias. O estagio pode ser a

oportunidade de construir argumentagdes com niimeros e fatos concretos.

= Como contribuir para reduzir os custos?
Exemplificar com resultados e realizacdes. Se ndo os possuir ainda, descrever

conhecimentos sobre o tema fundamentados em estudos praticos publicados.

= O que vocé considera importante em um subalterno?
Destacar a dedicagao ao trabalho, ética, iniciativa, criatividade, maturidade emocional e

aprimoramento continuo.

= Descreva um dia tipico de trabalho durante o estagio.
Como a pergunta visa identificar o nivel (ritmo) de atividade profissional, o grau de

iniciativa, descrever um dia bastante ativo, coerente com as suas realizagdes.

= Quais tipos de decisdes sdo mais dificeis?
As decisdes técnicas sdo orientadas pelas analises técnicas. Mostrar como abordar
seqliencialmente um processo decisério de forma logica, identificando as alternativas e as

premissas da decisdo. Mas as decisdes mais dificeis sdo referentes a vida dos subordinados.

= O que sente dificuldade em realizar?

Enfrentar todas as necessidades do trabalho com naturalidade ¢ muito importante, pois
elas fazem parte da profiss@o escolhida. Esclarecer que ndo se escolhe o tipo de trabalho. Mas,
se realmente tem alguma dificuldade identificada, deve-se aprimora-la o quanto antes, ¢ um

ponto fraco.

= Se o entrevistador repetir erradamente o seu nome, qual deve ser a atitude?
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Educadamente, faga a correcdo imediatamente e continue normalmente. Se continuar,
pondere que, ao lidar com muitas pessoas, engano pode existir, € pega para verificar o nome

correto na lista.

= Mostre algumas iniciativas.
Mostrar as atitudes tomadas para incrementar a formacdo profissional através da

elaboracdo e execugdo de um planejamento profissional; mostrar que cria € cumpre metas.

e Com que tipo de pessoa prefere trabalhar? Com que tipo de pessoa encontra mais
dificuldade para trabalhar?
Demonstrar que teve o cuidado de aprimorar o inter-relacionamento pessoal. As

pessoas sdo inevitavelmente diferentes, mas devem se adaptar as necessidades do trabalho.

e Se pudesse comecar tudo de novo, o que faria de diferente em sua formacdo
profissional?
Mostrar que decidiu pela formacdo de Engenharia e que esta satisfeito e que

basicamente nada mudaria, se isso for verdadeiro.

= Por que vocé escolheu essa carreira?

Responder sinceramente e manter a coeréncia com o todo.

= O entrevistador pode fazer perguntas utilizando dissimuladamente informacgdes
“erradas” contidas em seu curriculo, para verificar se vocé tem dominio do contetido do
curriculo, se esta inflado ou ndo.

Educadamente, corrigir os dados incorretos.

Lembrar que nunca se deve ter uma postura de “mendigar” emprego.

= Descreva uma situagdo dificil que enfrentou e como fez para resolvé-la.

Procurar uma situagao dificil e de relevancia, preferencialmente para a formagao

profissional, na qual tenha obtido éxito. Se ndo enfrentou obstaculos, diga sinceramente.

= Como a disciplina extracurricular descrita no curriculo, como a microinformatica,
inglés pleno, a participagd@o em congresso ou a elaborag@o de artigo, contribuiu para sua
formagao?

Analisar as contribui¢des e mudangas que ocorreram gragas a essa iniciativa, no aspecto

técnico e pessoal. A pergunta visa verificar o seu grau de produtividade.

* Qual ¢ o seu emprego ideal?
Descrever com toda a sinceridade o seu emprego ideal. Mas, se o objetivo ¢ ingressar

logo no mercado de trabalho, deve pesquisar a empresa, verificar o perfil da vaga existente e
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descrever o emprego ideal o mais proximo possivel daquele ofertado pela empresa, para

aumentar a probabilidade de aceitacao.

* O que vocé faz com o seu tempo livre? Tem algum hobby?
E importante trabalhar muito, mas com qualidade de vida. Ter lazer e ocupar o tempo
livre produtivamente demonstra a preocupagdo com a saude fisica e mental e que vocé sabe

administrar o tempo.

= O entrevistador pode, propositalmente ou ndo, fazer-lhe perguntas cuja resposta vocé
ndo saiba.

Comentar o pouco que souber. Dizer que ndo tem conhecimento suficiente para uma
analise profunda. Se possivel, demonstrar dominio de um assunto semelhante, ou, se nada

souber, assumir sinceramente.

= Onde voce se vé daqui a cinco anos?
Mostrar que elaborou e executou um planejamento profissional consistente durante a
graduacdo e que sabe estabelecer e cumprir metas, € que o projeto a ser conquistado nos

proximos cinco anos € um prolongamento do plano executado.

* (Qual o ultimo livro que voceé leu? Que tipo de livro mais aprecia?

A pergunta direta seria "Vocé tem o habito da leitura?" Descrever os livros e como eles
tém contribuido para criar um potencial maior de desempenho profissional. Fazer leituras
constantemente de temas técnicos em artigos, jornais e revistas e também ler jornais e revistas
comuns. Comentar os artigos recentes e interessantes. Criar o habito de leitura o mais cedo
possivel da naturalidade a formagdo cultural. Existe a possibilidade de a entrevista ¢ a

dindmica de grupo explorarem a noticia do jornal do dia.

* Quando alguém estd vivendo um dia ruim, o que pode ser feito para contornar a
situacao?
Mostrar os artificios da habilidade pessoal que podem ser usados para amenizar o clima

ruim e resgatar a normalidade no ambiente de trabalho.

= Descreva a sua filosofia de vida.
Falar quais s@o os principios que orientam e organizam seus atos, a sua forma de pensar

e agir.

= Se vocé ndo precisasse do dinheiro o que estaria fazendo?
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Mencionar algumas atividades que agregam valor ao crescimento humano e ao
desenvolvimento econdmico, explicar que estaria em constante aprimoramento. Mostrar que

poderia ser um empreendedor dindmico.

= (Conte uma situacdo em que vocé falhou.
Mostrar como aprendeu com o erro tendo uma postura pessoal e profissional totalmente

positiva, como deu um salto qualitativo com as falhas.

= O entrevistador pode propor a inversao da atuacdo. Que perguntas vocé faria?

Perguntar sobre as principais metas e projetos da empresa, que responsabilidade terd em
sua fun¢do, quem € o superior hierarquico, qual o tamanho da equipe e como a empresa deve
estar daqui a cinco anos.

= Algumas perguntas tém o propodsito de verificar a reacdo do candidato diante do

inesperado ¢ sdo aplicadas com rarissima freqiiéncia. Sdo exemplos a trés perguntas

abaixo, que tém o objetivo de estimular a 16gica do raciocinio.

1) Se o entrevistador lhe oferecer R$ 2.000,00 por sua calga durante a entrevista, deve

concretizar o negocio ou nao?

Como ¢ rentavel, o negocio deve ser concretizado a principio com pagamento a vista e
que entregara a cal¢a no dia seguinte, limpa e passada. Se a ponderacdo for recusada, deve-se
ligar para a familia e providenciar uma pega substituta. Se ndo for possivel, amarre a camisa
na cintura e entre na primeira loja.

Logicamente, a tentativa ¢ a construcdo de uma linha de raciocinio e essa pode néo ser a
melhor. Se for uma candidata, provavelmente a decisdo devera ser outra.

2) Vocé tem uma loja de CD e um cliente exigente pede um com musica mexicana,
contendo harpa e flauta. Vocé tem disponivel um muito similar boliviano. Diz “sim” e vende
atendendo ao anseio da oportunidade de negocio ou ndo vende?

Nao deve vender, o cliente deve ser atendido visando conquista-lo por longo periodo.
Dizer ao cliente exigente que ¢ um similar boliviano provavelmente significa perda de venda

de momento, mas com grande possibilidade de retorno pela honestidade e confianca.

3) Como vendedor, vocé ofereceria uma raquete de ténis para um tetraplégico?

A resposta deve ser “sim”, mas € preciso explicitar a abordagem. Dizer que conversaria
e indagaria se ele gosta de esporte, se gosta de ténis, se tem parentes ou amigos gostam e
praticam este esporte, ao identificar essa pessoa, ofereceria a raquete de ténis a ele sugerindo

dar de presente a pessoa que gosta do esporte.
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Outras respostas poderiam ser exploradas, talvez como forma de exercitar a

criatividade.
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- Anexo C

Questionario resumido enviado s empresas, para identificar as variaveis exigidas no mercado

de trabalho para a especializacdo de Engenharia de Producao.

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE ITAJUBA
Criada pela Lei n® 10.435, de 24 de abril de 2002

Questiondrio: Por favor, marque com X apenas as varidveis exigidas por sua empresa no
processo de selecionar engenheiros na especialidade de Engenharia de Produgdo (recém

formados) para o seu quadro de funcionarios. Complementar a relagdo abaixo se:
- existirem outras exigéncias ndo relacionadas;
- existirem exigéncias relacionadas de forma inadequada.
Relacao de variaveis (exigéncias).
(...) Expressao oral em Lingua Inglesa.
(...) Redacdo em Lingua Inglesa.
(...) Compreensao Escrita em Lingua Inglesa.
(...) Expressdo oral em Lingua Espanhola.
(...) Redacdo em Lingua Espanhola.
(...) Compreensao Escrita em Lingua Espanhola.
(...) Outro idioma estrangeiro, Qual?
(...) Expressdo oral em Lingua Portuguesa.
(...) Redacdo em Lingua Portuguesa.
(...) Entrevista.
(...) Dinamica de Grupo.
(...) Autodesenvolvimento (autodidata-independéncia intelectual).
(...) Simulag¢do computacional.

(...) Microinformatica (Word, Excel, PowerPoint, etc).
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(...) Sistema ISO 9000 ¢ outros.
(...) Conhecimento em sistemas de qualidade.
(...) AUTO CAD.
(...) Estatistica.
(...) Analise de investimento.
(...) Sistema de custo e orgamento.
(...) Seguranca no trabalho.
(...) Planejamento, programagao e controle da produgao.
(...) Desenvolvimento de projetos.
(...) Trabalho em equipe.
(...) Relacionamento interpessoal.
(-.)
(-.0).
(-..).

As suas sugestoes e criticas sdo muito bem vindas.
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- Anexo D

Questiondrio resumido enviado aos ex-alunos para identificar as varidveis exigidas nos

processos seletivos.

MINISTERIO DA EDUCACAO )
UNIVERSIDADE FEDERAL DE ITAJUBA
Criada pela Lein® 10.435, de 24 de abril de 2002

Instrucgdes para preencher o questionario

a) A avaliagdo deve ser feita somente quando o entrevistado (ex-aluno) participou de
um (1) ou mais processos de selecdo, tentativa de ingressar no mercado de trabalho na

area de Engenharia de Produgao.

b) Fazer a auto-avaliacdo do seu desempenho para cada variavel exigida conforme a
sua experiéncia vivenciada nos testes de sele¢do, independentemente se exerce ou ndo a

atividade de engenheiro.

¢) Favor preencher para cada processo de selecdo um (1) questiondrio. Se vivenciou

trés, preencher trés, mesmo que nao tenha participado até o final do processo.

d) E importante avaliar e acrescentar as variaveis ndo descritas ou descritas de forma

inadequada, no final do questionario.
e) Deixar em “branco” as variaveis dos testes ndo vivenciadas.

f) Responder e enviar o questiondrio até a data limite de 26/ setembro/ 2004.
QUESTIONARIO

Nome da empresa (opcional):

Ao participar do processo seletivo para a empresa acima, o meu desempenho em
relacdo as seguintes exigéncias foram entre: 0 (ruim)......100 (6timo). Deixar em

“branco” as variaveis dos testes ndo vivenciadas.

Redacio. ( )
I) Lingua Inglesa. Compreensdo. ( )
Expressao oral. ( )
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Redagao. ( )
II) Outra lingua estrangeira. Compreensdo. ( )
Qual?....ccocvverene, Expressao oral. ( )
IIT) Redagdo em lingua portuguesa. ( )
IV) Dinamica de Grupo. ( )
Com Psicologo. ( )
V) Entrevista.
Teste Psicotécnico. ( )

VI) Entrevista técnica: que conhecimento foi exigido diretamente ou indiretamente da
formagao académica?

a) Experiéncia obtida em Estagio. ( )

b) Microinformatica. ( )

d) Sistema de Qualidade. ( )

e) Analise de Investimentos ¢ Custos. ( )

f) Planejamento, Programacao e Controle da Produgdo. ()

g) Desenvolvimento de Projetos. ( )
h) Estatistica. ( )

1) ettt ( )

J) ettt ( )

Vocé exerce no momento atividade de engenheiro?

Nao Sim

O que deveria ser melhorado no curso de graduagdo de Engenharia da Produc¢do, para

melhorar o desempenho no processo seletivo (sugestdes e criticas)?



APENDICE 101

Referéncias bibliograficas

ALLIANCE CAPITAL MANEGEMENT. Institutional Asset Management: Financial
Analysis. 2002. [www.hoovers.com/alliance-capita-management/ID capturado maio.2004]
BATISTA, A S. et al. Learning organization. Cadernos da SBDG. Porto Alegre. 2000.
BARTLETT, C. A. The myth of the generic manager: new personal competencies for new
management roles. California Management Review, v. 40. 1998.

BELHOT, R V. Reflexdes e proposta sobre “ensinar engenharia” para o século XXI. Tese
(livre -docéncia). Escola de Engenharia de Sao Carlos. Universidade de Sao Paulo.1997.
CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de pessoas: O novo papel do Recurso humano nas
organizagdes. Campus. Sao Paulo.1999.

COLENCI, J.R.A. Organizar as instituicdes para assegurar a qualidade no ensino de
engenharia. Congresso Brasileiro de Ensino de Engenharia. ABENGE. Manaus. 1996.
COLENCI, A.T. O ensino da engenharia como atividade de servigos: a exigéncia de atuacdo
em novos patamares de qualidades académica. Dissertacdo. UFSCar. 2000.

CRAMER, J. S. Logit Models from Economics and Other Fields. University of Cambridge.
2003.

CROSSAN, Mary. Et al. An organizational learning framework: From intuition do institution.
Academy of management review, v. 24. N.Y. 1999.

DAVENPORT, Thomas H. PRUSAK, Laurence. Conhecimento empresarial: como as
organizagdes gerenciam o seu capital intelectual. Rio de Janeiro. Campus, 1998.
DESAULNIERS, Julieta B. R. Formagdo, competéncia e cidadania. Educagio e Sociedade, n°
60. 1997.

DRUCKER, Peter. The theory of business. Harvard Business Review. 1994.

FLEURY, Maria T.L. FLEURY, Afonso. Construindo o conceito de competéncia. Revista de
Administragdo Contemporanea. RAC. 2001.

FREIRE, Paulo. 17* edigdo. Rio de Janeiro. Paz e Terra. 1987.

FREIRE, Paulo. 34* Edi¢do. Sdo Paulo. Cortez. 1988.

GARDNER, Howard. Inteligéncias multiplas: A teoria na pratica. Porto Alegre. Artes
médicas. 1995.

GARVIN, David A. et al. Aprender a Aprender. In HSM Management. HSM, No. 9. Sao
Paulo.1998.

GARVIN, David A. Construindo a organizagdo que aprende. Gestdo do conhecimento.
Harvard Business Review. Campus. RJ. 2001.

HELLER, Robert. Como gerenciar equipes. Sao Paulo. Publifolha. 2000.

HIRATA, Helena. Novas Tecnologias, Trabalho e Educacdo: Um debate multidisciplinar.
Petropolis. Vozes. RJ. 1994.

Instituto Nacional de Estudo e Pesquisa Educacionais. INEP. Sinopse estatistica da educagao
superior graduacdo. [www.inep.com.br, capturado em maio.2004].

IANNI, Otavio. Teoria da globalizagdo. Civilizagdo. Sdo Paulo. 1996

KUPTER, David. Uma Neo-Schumpetenana da competitividade. Ensaios FEE. Porto Alegre.
1996.

KURI, N. P. O ensino das disciplinas com alto indice de reprova¢do no curso de
Engenharia: aspectos metodoldgicos. Sdo Carlos.Dissertacdo de mestrado. Universidade
Federal de Sao Carlos.1993.



APENDICE 102

LAPA, Eduardo. Gestdo do conteudo como apoio a gestdo do conhecimento. Brasport. SP.
2003.

MCLYNN, Frank. Carl Gustav Jung — Uma biografia. Record. RJ. 1998.

MARTINS, F.P.D. Introduzindo novas tecnologias educacionais na formacao de engenheiros.
Congresso Brasileiro de Ensino de Engenharia. Salvador. 1997.

MARTINS, James. A grande transi¢ao: usando as sete disciplinas da engenharia da empresa
para reorganizar pessoas, tecnologia e estratégia. Futura. Sao Paulo. 1996.

MICHELETTI, Camila, Um Breve Historico das Dindmicas de Grupo.
[www.rhcentral.com.br/artigos; capturado em agosto.2004].

MINARELLI, J.A. Empregabilidade: O caminho das pedras. Gente. SP 1995.
Minitab User’s guide 2.

MIZUKAMI, M.G.N. Ensino: Ensino: abordagens do processo. Temas basicos de educagdo e
ensino.EPU.SP. 1986.

MORAN, J.M. Influéncia dos meios de comunicagdo no conhecimento. Ciéncia da
informacdo.vol.23. 1994

MORGAN, Garreth. Imagem da Organizacdo. Sdo Paulo. Atlas. 1996

NONAKA, I. TAKEUCHI, H. Criagdo de conhecimento na empresa: como as empresas
japonesas geram a dindmica da inovagao. Rio de Janeiro Campus. 1997.

O’DELL, C. Nilly Essaider If Only Knew What We Know. The transfer of internal
knowledge and best practice. Laurence Prusak. N.Y.1998.

PASTORE, José. A Evolu¢ao do Trabalho Humano. LTR. SP. 2001.
PARKER, Glenn M. O poder das equipes. Campus. RJ. 1995.

PERRENOUD, Philippe. Formando professores profissionais — Quais estratégias? Quais
competéncias? Artmed. Porto Alegre. 2001.

PIAGET, Jean. 10* Edi¢do. Rio de Janeiro. José¢ Olympio.1988.
PIMENTEL, Anamaria, Investindo com Atengdo na Capacitacdo Profissional. Instituto de
Tecnologia em Gestao (INTG) [www.intg.org.br, capturado em maio.2004].

RUAS, R.L. A problematica do desenvolvimento de competéncias e a contribui¢ao da
aprendizagem organizacional. Semindrio Internacional Competitividade Baseada no
Conhecimento. Sao Paulo. 1999.

SANT’ANNA, Anderson S. Competéncias individuais requeridas, modernidade
organizacional e satisfacdo no trabalho: uma analise de organiza¢des mineiras sob a ética de
profissionais da area de administracdo.UFMG. 2000.

STARBUCK, William. Learning by knowledge-intensive firms. Journal of Management
Studies. V.29. 1992

SVEIBY, Karl E. A nova riqueza das organizagdes. Rio de Janeiro: Campus, 1998.

TERRA. J.C. Gestdo do conhecimento: aspectos conceituais e estudo exploratorio sobre as
praticas de empresas brasileiras. Tese (doutorado). [www.terraforun.com.br, capturado
maio.2004].

THEVENET, M. & VACHETTE, J.-L. Culture ¢ comportements. Vuibert. Paris. 1992.
TOFFLER, A.A. A terceira onda. Moderna. Atlas. Sdo Paulo. 1995.
TURRA, C.M.G. Planejamento de ensino e avaliagdo. Sagra. Porto Alegre. 1982.

WESTBROOK, Roy. Action research: A new paradigm for research in production and
operations management. London Business School. 1994.

WOOD. Thomas Jr, et al. Remuneracao por habilidades e por competéncias. Atlas. SP. 1999.



APENDICE 103

= Bibliografia complementar

ANDRADE, Sueli G. Teoria e Pratica de Dindmica de Grupo: Jogos e Exercicios. Sao Paulo.
Ed. Casa do Psicologo (1999).

BERGERUD, Wendy. Introduction to Logistic Regression models. Biometrics Information
Handbook n°® 7 1996.

BOWDITCH, J.LL. & BUONO, A.F. Elementos de comportamento organizacional. Sdo Paulo.
Pioneira (1992).

DAVIS, K. & Newstrom, J.W. Comportamento humano no trabalho: uma abordagem
psicoldgica. Sdo Paulo: Pioneira (1992).

DeMARIS, P. P. A Tutorial in Logistic Regression. Journal of Marriage and the family .
1995.

DANAHER, J. Peter. Mattsson, Jan. Cumulative Encounter Satisfaction in the Hotel
Conference Process. Department of Marketing and International Business. University of
Aukland. New Zealand (1994).

CABRERA, A. F. Burkum, K. R. & La Nasa, S. M. Pathways to a four year degree:
Determinants of transfer and degree completion. College Student Retention: A Formula for
Student Success. ACE/ Praeger series on Higher Education. 1999.

FLEURY, A., FLEURY, M.T.L. Estratégias empresariais e formacdo de competéncias: Um
quebra-cabeca caleidoscopio da industria brasileira. Sdo Paulo. Atlas. 2000.

MAILHOT, G.B. Dinamica ¢ génese dos grupos: atualidades da descobertas de Kurt Lewin.
Sao Paulo. Duas Cidades (1985).

MARUCCI, Renata. As perguntas mais comuns nas entrevistas.
[www.carreiras.empregos.com.br.capturado em julho. 2004].

MARX, Roberto. Trabalho em grupos e autonomia como instrumentos de competi¢cdo. Sao Paulo.
Atlas (1998).

SAS Institute. SAS / STAT User’Guide. Vol.2. SAS institute New York.



