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RESUMO

No contexto atual, onde a busca pela equidade de género no ambiente de trabalho se torna
uma prioridade, as empresas estdo cada vez mais empenhadas em adotar medidas e estratégias
que ndo apenas incentivem, mas também garantam a entrada e a permanéncia das mulheres
em suas estruturas organizacionais. Nesse sentido, este estudo se concentrou na andlise de
uma ag¢ao afirmativa realizada por uma organizagao fortemente comprometida com essa causa
premente. Trata-se, especificamente, de uma corporagdo de alcance global atuante no setor de
energia, notadamente caracterizada por ser predominantemente masculina, que estabeleceu
como meta a equidade de género em seu quadro de colaboradores até o ano de 2030. Para
atingir tal objetivo, tém sido implementadas e aprimoradas iniciativas em diversos ambitos.
Um exemplo concreto dessas acdes ¢ o desenvolvimento de um programa educacional
direcionado exclusivamente para mulheres, visando preparar ¢ formar uma nova geracao de
profissionais femininas capacitadas. No ambito desta pesquisa, o referido programa
educacional foi submetido a uma analise detalhada, enfocando as competéncias oferecidas por
meio de uma abordagem quantitativa pesquisa quantitativa com detalhes construidos sob a
abordagem qualitativa. Essa analise tem como proposito ndo apenas a avaliagao da efetividade
do curso, mas também a identificacdo de lacunas e areas passiveis de melhoria, promovendo,
assim, uma conscientizacdo mais ampla sobre a importancia da implementacao de estratégias
e acgdes coesas e consistentes, alinhadas com os objetivos e diretrizes estabelecidos pela
empresa.

Palavras-chave: Equidade de género; Formagao Profissional; Setor de Energia.



ABSTRACT

Currently, where the pursuit of gender equity in the workplace becomes a priority, companies
are increasingly committed to adopting measures and strategies that not only encourage, but
also guarantee the entry and retention of women in their organizational structures. In this
sense, this study focused on analyzing an affirmative action carried out by an organization
strongly committed to this pressing cause. Specifically, it concerns a global company
operating in the energy sector, notably characterized by being predominantly male, which has
set the objective of achieving gender equality in its workforce by the year 2030. To achieve
this objective, they implemented and improved initiatives in several areas. A tangible example
of these actions is the development of an educational program specifically adapted to women,
with the aim of preparing and training a new generation of qualified female professionals. As
part of this research, the aforementioned educational program underwent a detailed analysis,
focusing on the skills offered through a quantitative. This analysis aims not only to evaluate
the effectiveness of the course, but also to identify gaps and areas for improvement, thus
promoting greater awareness of the importance of implementing coherent and consistent
strategies and actions, aligned with the objectives and guidelines established by the company.

Keywords: Gender Equity; Professional Qualification; Energy Area.
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1. INTRODUCAO

A diversidade estd em pauta na atualidade e muito atrelada as organizagdes,
principalmente sobre como elas podem promover a entrada € o aumento de grupos
minorizados nos seus espagos de trabalho. Com isso, esta pesquisa abordou um dos pilares da
diversidade para as empresas: a equidade de género. O estudo se aplicou em uma empresa de
um setor majoritariamente masculino, que estd investindo em agdes de fomento a entrada e a

formag¢ao de mulheres no mercado de trabalho.
1.1. CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO

Antes da diversidade tornar-se um assunto disseminado e de reflexdo, grupos de
pessoas viviam a margem do mercado profissional com pouca perspectiva de adentrar e
ocupar espago. Com a historica luta por parte das minorias por direitos, € o engajamento de
entidades intergovernamentais, estudos sobre o tema estdo cada vez mais evidenciando os
beneficios sobre a implementagdo da diversidade nas empresas. Como exemplo, uma pesquisa
divulgada na RAE (Revista de Administragdo de Empresas) no ano 2004, mostrou que o bom
gerenciamento da diversidade de pessoas nas organizagdes possibilita vantagem competitiva e
reflete positivamente no desempenho da organizacdo. Quase 20 anos depois desta publicagdo,
junto a outras iniimeras, ainda hé instituigdes que precisam ser convencidas a respeito. Nao s
instituicdes, como as liderancas delas - o tema enfrenta resisténcia e ndo avanga para o top
down, ¢ o que aponta em uma matéria mais recente, de 2022, pela Folha de Sao Paulo a
respeito da falta de engajamento estratégico das empresas.

As organizagdes que ndo consideram a diversidade como um tema interno, perdem de
promover um ambiente com diferentes competéncias, habilidades, experiéncias e culturas,
limitando seu espectro de possibilidades e solugdes em suas inumeras tomadas de decisdes.
Segundo a ONU (p. 4, 2004), “num mundo cada vez mais globalizado e interligado, a
utilizacdo de todos os ativos socioecondmicos € essencial para o sucesso.” e, quando se trata
de mulheres, eles citam que essas “[...] continuam a enfrentar discriminag¢do, marginalizacao e
exclusdo, ainda que a igualdade entre homens e mulheres seja um preceito universal”. Ou
seja, a diversidade nada mais ¢ que a pluralidade de individuos na sociedade que a
organizagdo deve espelhar internamente.

Mas no que tange as mulheres, outro ponto além da inclusdo: ¢ a equidade de direitos.
A disparidade citada ¢ em decorréncia de um modelo patriarcal que impactou em uma entrada

tardia das mulheres no mercado formal de trabalho. Outra consequéncia, sdo as
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discriminacdes, onde profissionais mulheres possuem uma jornada mais longa a percorrer na
carreira que os homens de mesma formacdo, muitas vezes, por falta de oportunidade e
credibilidade (MAPURUNGA, 2011). Uma pesquisa realizada em 2022 pela Grant Thornton,
empresa global de auditoria e consultoria, indica que 32% dos cargos de lideranga no mundo
sdo ocupados por mulheres. J4 no Brasil, na mesma pesquisa e ano, elas estariam ocupando
38% dos cargos de chefia. A pesquisa mostra que apesar dos avangos no mundo e no Brasil,
ainda hd muitas oportunidades no tema. J4 que nao trata-se apenas de um desequilibrio na
representacdo, mas também de tratamento e remuneragdo entre homens e mulheres dentro do
mercado de trabalho (THORNTON, 2022).

A luta pela equidade de género abrange todo o mercado de trabalho, independente da
natureza ou industria, mas ¢ ainda mais desafiador para aquelas cuja a formagao académica
continua sendo de domina¢do masculina até os dias de hoje, como as carreiras técnicas. Desde
o principio as competéncias técnicas foram atreladas aos homens, quando estes tiveram livre
acesso a educagdo. E a percep¢do de que sdo para homens ainda persiste devido uma
associacao simbdlica duradoura dela na esfera masculina, juntamente com as imagens
culturais e representagdes que reforcam tal conexao (LIMA, 2013). Para propositos voltados
para este tema, a empresa desta pesquisa estd inserida em uma area técnica, voltada para o
setor de energia.

A participa¢ao das mulheres no segmento de energia chegou a 32% em 2022, segundo
dados da International Renewable Energy Agency (Irena), organizagdo intergovernamental
dedicada a promogao do uso e da adocdo de energias renovaveis em todo o mundo. Esse ¢ um
importante resgate, pois se quase 70% da for¢a de mao de obra do mercado ¢ masculina,
naturalmente as empresas terdo mais profissionais homens permeando-as, como no caso da
empresa alvo deste estudo, que atualmente possui apenas 27% de profissionais mulheres no
quadro funcional.

A empresa do estudo, denominada como Alfa, possui sede em Floriandpolis, capital de
Santa Catarina, e atua em diferentes estados do Brasil por meio de usinas hidrelétricas, e6licas
e solares. Na sua sede, possui os cargos mais administrativos e, nas demais regioes,
encontram-se as carreiras de Operacdo e Manutencdo (O&M). O maior desafio, segundo a
empresa, estd em contratar mais colaboradoras na parte operacional, areas técnicas, que € o
core business da Companhia. O maior percentual de mulheres ainda encontra-se nas carreiras
administrativas, na sede. Mas isso ndo limitou a empresa a estipular uma meta arrojada:
equiparar o seu quadro funcional obtendo 50% de profissionais mulheres até¢ 2030,

contemplando todas as carreiras.
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Para alcancar seu objetivo, a empresa Alfa desenvolveu um programa de género para
atrair e reter mulheres nas carreiras técnicas de energia, entre as iniciativas, estao os cursos de
capacitagdo gratuitos. O programa iniciou em 2021 apds constatar o baixo volume delas
formadas e em formacdo nas carreiras presentes na Organizagao. Isso s6 foi possivel apds um
mapeamento nas institui¢des de ensino que a propria empresa Alfa movimentou, onde os
principais cursos pesquisados foram os técnicos em elétrica, eletrotécnica e eletromecanica -
cursos que sao fundamentais para atuar no core da Companhia. Ao ligar para as escolas e
perguntar o numero de estudantes mulheres, se depararam com nimeros muito baixos. A
partir disso, a empresa aprovou que cursos gratuitos fossem ofertados para atrair e formar
mulheres nessas formagoes.

O projeto piloto teve inicio em novembro de 2021 em uma cidade no Sertdo Baiano,
que possui cerca de 17 mil habitantes e € pertencente & microrregido de Jacobina. As bolsas de
capacitacdao envolveram 25 mulheres que foram escolhidas dentre 195 inscritas. Ao longo do
ano de 2021 a agdo foi analisada quanto a sua viabilidade e necessidade local: o quanto o
projeto impactaria na organizag¢ao, mas também a sociedade. Ao se aproximar das familias,
encontrou-se vulnerabilidade, mas muita energia em busca de novas perspectivas. Essa visdo
s6 foi alcancada com ajuda dos oOrgdos e instituicdes locais que foram acessados e se
envolveram em compartilhar dados e historias. Além disso, visitas a comunidade foram
realizadas pela equipe da empresa. Logo, consolidou-se um estudo profundo no municipio e
localizagdes proximas, conhecendo o perfil da populagdo e entendendo o interesse das
mulheres pelo projeto.

Na primeira semana de outubro de 2021 aconteceu a divulgagdo local para as
inscrigdes no primeiro curso que a empresa Alfa divulgou na regido. Para inscri¢ao, foi
solicitado documentagdo escolar e posteriormente aplicado um teste de raciocinio logico
como primeira sele¢do. Dessa etapa, 41 mulheres foram pré-selecionadas e passaram pela
etapa de dindmica em grupo onde 25 foram escolhidas para realizar o curso, com aulas de
segunda a sexta que totalizaram 180 horas de ensino. No dia 18 de outubro do mesmo ano, a
Afa em parceria com a Instituigdo de Ensino Beta, deu inicio ao curso, intitulado como
Auxiliar Técnico de Eletricista para Aerogeradores. Totalmente gratuito.

A regido da Bahia foi pioneira no curso de capacitagdo as mulheres devido concentrar
0 que serd a maior unidade de negocio da empresa Alfa em 2023. Em muito breve, Alfa
necessitara de uma grande mao de obra e, utilizar da forga local, gerara renda aquelas pessoas,
principalmente as mulheres - que pelo estudo realizado na cidade, encontrou-se um percentual

muito grande delas como provedoras de seu nucleo familiar.
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Entendendo os investimentos que a Alfa estd realizando em preparar mulheres por
meio do curso capacitatorio e das suas expectativas futuras, faz-se a seguinte pergunta: as
mulheres participantes da capacitacdo piloto foram preparadas de acordo com as

competéncias definidas para o curso?

1.2.  OBJETIVOS DA PESQUISA
1.2.1. Objetivo Geral

Avaliar se as mulheres participantes do curso piloto de capacitagdo foram preparadas

dentro das competéncias esperadas pela empresa Alfa.
1.2.2. Objetivos Especificos
Para alcancgar o objetivo geral, elencam-se os seguintes objetivos especificos:

I.  Analisar o projeto do curso de capacitacdo ofertado pela empresa Alfa.
II.  Identificar as competéncias definidas para o curso.
III.  Analisar se as competéncias oferecidas estavam sob condi¢des de aprendizagem.

IV.  Propor melhorias no curso de capacitagdo, se necessario.

1.3.  JUSTIFICATIVA

As mulheres configuram mais da metade populacional, mas estdio em menor
percentual dentro das organizacgdes, cerca de 20% abaixo que os homens (FGV, 2022). Ainda
que as empresas tenham tomado consciéncia nos dias de hoje sobre a equiparacdo de género e
dos seus beneficios, trata-se ainda de uma “transformacdo cultural” dentro do espago de
trabalho, o que exige aten¢do ao desenvolver o tema. Ao olhar as iniciativas do mercado, a
organizacdo precisa ser critica e pensar na sua cultura atual, desenvolvendo ag¢des
consistentes. Além disso, ter conhecimento sobre o tema ou contar com aqueles que possuem,
para aumentar as chances de sucesso. Pois ainda existem muitos desafios na conquista de
direitos dentro e fora das empresas (GOLDENBERG, 2023). Logo, este estudo buscou
aprofundar na disparidade de género em seu contexto historico e conhecer a¢des afirmativas
que o mercado vem trabalhando. Para entdo, adentrar no cendrio de uma organizagio
especifica que, como uma das suas acdes, desenvolve capacitacdes voltadas para o

desenvolvimento de competéncias em areas de atuagdo nao populares entre as mulheres.
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A pesquisa também ¢ uma forma de trazer o assunto a tona e fomentar mais iniciativas
as mulheres em diferentes carreiras. E que as empresas ndo venham somente desenvolver,
mas sim alinhar com o planejamento da empresa, sendo pensadas e estruturadas de acordo
com as estratégias organizacionais para alcancar efetividade. Isso porque ha muitas agdes
sobre a equidade de género no dmbito empresarial, mas poucos sdao aqueles que demonstram
iniciativas concretas que as empresas podem adotar para acelerar a equiparacdo. Essa
constatacdo se deu apos alguns levantamentos bibliométricos no Google Académico pelos
principais termos ligados ao tema desta pesquisa. Nos quadros abaixo, constam os resultados
encontrados, seguidos de uma apresentagdo sobre os conteudos pelos quais esta pesquisa

navegou e consultou, para melhor entendimento e exploragao do tema.

Quadro 1. Levantamento bibliométrico Google Académico

Parametros utilizados: "Equidade de género" AND "organizacdes”

Local de busca: Google Académico

Idioma: Portugués

Faixa temporal: 2000 a 2005 Quantidade de resultados encontrados: 5.770

Faixa temporal: 2006 a 2011 Quantidade de resultados encontrados: 15.400
Faixa temporal: 2012 a 2016 Quantidade de resultados encontrados: 15.100
Faixa temporal: 2017 a 2021 Quantidade de resultados encontrados: 14.800
Faixa temporal: 2022 a 2023 Quantidade de resultados encontrados: 17.800

Fonte: Construgdo da Autora (2023)

Analisando o periodo de 2000 a 2005 com os cinco anos posteriores observou-se um
aumento de quase dez mil artigos produzidos no periodo. Nas faixas temporais seguintes,
observa-se uma constancia na producao e em alto volume. O ultimo periodo de analise (o ano
de 2022 a 2023) demonstrou que, sozinho, supera os ultimos cinco anos juntos.

Apesar do volume das pesquisas, observou-se que os estudos publicados entre 2000 a
2011 atrelaram a equidade de género em um campo da saude da mulher. Em um dos artigos
publicados no inicio dos anos 2000, aborda sobre o inicio da investigagdo do reflexo do
trabalho na vida da mulher (EQUIDADE..., p. 143, 2003). Pelas publicagdes analisadas,
tém-se que apenas depois de 2012 comegou a abordagem sobre a equidade de género no
espaco de trabalho. Com enfoque em desenvolvimento de carreira, busca por direitos

igualitarios e maior representatividade, como em cargos de gestdo. Entretanto, ainda em um
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tom ainda sobre “desafios”, mostrando como o tema ¢ emergente, necessita de maior
consisténcia e apoio pelas liderancas, pouco se cita sobre implementagdo de iniciativas. Logo,
para aprofundar sobre agdes afirmativas, este estudo se concentrou em publicagdes mais
recentes. A seguir, as pesquisas encontradas que estdo em linha com os objetivos deste estudo

e serviram de referéncia.

Tabela 1. Pesquisas acessadas por meio da Pesquisa Bibliografica

Titulo Autor (es) Ano Tipo Link

Equidade de género no Goldenberg, 2023 Artigo em https://www.revistas.us
mundo corporativo: Margareth. Revista. p.br/organicom/article/
como avangar ¢ garantir view/206719/192320
equidade de

oportunidades.

Mulheres nas Oliveira, Claudia 2022 Tese de https://bibliotecadigital
organizacdes brasileiras: | Maria Arantes Mestrado. fgv.br/dspace/bitstrea
uma analise dos fatores Marquesani. m/handle/10438/32072
que impulsionam e /TA2022_Gender_Clau
desafiam a equidade de diaMarquesani MPGC
género na area de _TI vfinal v3.pdf?seq
tecnologia da uence=1&isAllowed=y
informacio.

Equidade de género na Costa, Beatrice 2022 Trabalho de | https://repositorio.unes
engenharia: uma revisdo | Maria. Conclusdo de | p.br/bitstream/handle/1
sistematica da base de Curso. 1449/236524/costa_bm
dados scopus no periodo _tcc_assis.pdf?sequenc
de 2000-2021. e=5&isAllowed=y

Fonte: Construgdo da Autora (2023)

O primeiro conteudo foi escolhido por tratar a equidade de género de forma mais
generalista, sem citar uma carreira ou outra. Entretanto, trata-se de um artigo atual, renomado,
com acesso a muitas empresas, demonstrando situagdes atuais e sugerindo agdes reparadoras.
Os demais, s3o estudos de género aplicados em areas historicamente masculinizadas, o que
permitiu explorar mais os desafios das mulheres em carreiras que ndo foram disseminadas
entre elas. Vale ressaltar que ao fazer o mapeamento bibliométrico constatou-se sobre a
originalidade deste estudo, pois, no que tange ao desenvolvimento de novas competéncias as
mulheres em areas masculinizadas, poucos artigos foram encontrados. Similar ao primeiro
mapeamento, mas com acréscimo do termo ‘“desenvolvimento de competéncias” e de
“carreira técnica” - majoritariamente masculina, a segunda andlise foi realizada. A faixa

temporal foi Gnica, pois observou-se um baixo niimero de pesquisas ao segmentar 0s anos.
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Quadro 2. Levantamento bibliométrico Google Académico

Parametros:"Equidade de género"AND “desenvolvimento de competéncias” AND “carreira
técnica”

Local de busca: Google Académico

Idioma: Portugués

Faixa temporal: 2000 a 2023 Quantidade de resultados encontrados: 15.000

Fonte: Construgdo da Autora (2023)

Em pouco mais de 20 anos, apenas 15 mil estudos foram desenvolvidos envolvendo
género, competéncias e carreiras técnicas, muito abaixo do que visto no primeiro
levantamento bibliométrico, expresso no Quadro 1. Quanto aos contetidos, muitos artigos nao
estavam alinhados ao tema, hd muitas pesquisas que o buscador levantou que ndo ha
profundidade de fato, apenas mencionam algum dos conceitos isolados. Aqueles que
atenderam a expectativa, abordam sobre a falta de mulheres na area técnica e os incentivos
para que elas adentrem, correlacionando brevemente sobre competéncia. Logo, hé espago para
debater sobre a¢des que impulsionam as mulheres nesse segmento por meio da formacgao e o
desenvolvimento de competéncias necessarias.

Sobre a viabilidade da pesquisa, como autora e colaboradora da empresa Alfa, foi
possivel estudar o tema em coeréncia com a cultura organizacional do negodcio, conectando
equidade de género aos desafios de Alfa. Além disso, como colaboradora, sabe-se que a
equidade de género é um tema recorrente dentro da organizagdo, pela qual esta engajada em
desenvolver e comunicar suas agdes de diversidade, tanto externas, quanto internas (aos seus
profissionais). Além da cultura da empresa, como colaboradora, o acesso as pessoas € aos
conteudos foi facilitado, permitindo uma constru¢do melhor da metodologia, de acordo ocm
esse conhecimento prévio dos envolvidos.

Quanto a relevancia do estudo, a equidade de género ¢ um tema importante em todas
as areas da sociedade, como para as empresas, profissionais e instituicdes de ensino. Esse
ultimo, desempenha um papel fundamental na sensibilizagdo e conscientizacdo do tema.
Logo, o estudo aproxima o tema da universidade, permitindo trazer a discussao e reflexao ao
contexto académico. O estudo também tem o potencial de influenciar os futuros profissionais
que passam por esse ambiente. Os estudantes universitarios, ao se depararem com questoes
relacionadas a equidade de género durante seu percurso académico, podem desenvolver uma

consciéncia critica em relagdo a essas questdes e se tornarem agentes de mudanga.
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2.  FUNDAMENTACAO TEORICA

Para entender como surgiu a desigualdade de género no contexto organizacional
€ como iniciou os movimentos da sua equiparagdo, um resgate histdrico foi realizado.
Além disso, explorou-se também acerca do conceito de capacitagdes, entendendo que
hoje muito se fala sobre agdes de desenvolvimento para mulheres. Dessa forma,
pesquisou-se sobre o que significa competéncia, seus principais conceitos, € como ¢

possivel desenvolvé-la.
2.1. A DESIGUALDADE DE GENERO E O MERCADO DE TRABALHO

No que tange as relagdes entre as pessoas, ¢ no ambito social que elas se
constroem e se reproduzem de forma desigual. Sendo as desigualdades entre os homens
e mulheres de origem social, ndo biologica. As relagdes também nao se mantém da
mesma forma, pois “[...] os sujeitos vao se construindo como masculinos e femininos,
arranjando e desarranjando seus lugares sociais [...]” (LOURO, 2003, p. 28). Ou seja, as
configuragdes sociais ndo sdo estaticas e elas vao se ajustando ao passar da historia. E
entender esse “fazer e desfazer” das relagdes sociais ¢ um tema urgente, pois a
compreensdo dessa dindmica pela sociedade estd ainda em estagio embrionario
(CONNEL, 2016). Butler, também em 2003, escreveu sobre o feminismo ¢ a subversao,
onde apontou que o mundo vivia ainda sob um sistema regido pelo modelo hegemodnico
dos géneros. Nesse sistema a posi¢do dominante dos homens ¢ a legitimada, colocando
as mulheres em um formato de subalternizacdo. Observa-se a influéncia da perpetuacao

desses costumes pelas proprias familias ao exercer educagdes distintas na infancia:

Os adultos educam as criangas marcando diferengas bem concretas entre
meninas e meninos. A educacdo diferenciada da bola e caminhdozinho para
os meninos ¢ boneca e fogdozinho para as meninas, exige formas diferentes
de vestir, conta estorias em que os papéis dos personagens homens e
mulheres sdo sempre muito diferentes (FARIA, Nalu; NOBRE, Miriam.,
1997, p.01)

Ensinadas a servir, as meninas passam a infancia zelando pelo lar, enquanto os
meninos vivem sob diferentes influéncias, de um vasto universo pelo qual poderao
permear para exercer fungdes valorizadas no futuro. Resulta-se entdo em um cenario
onde as mulheres e os homens ndo dividem as mesmas atribui¢des e responsabilidades.

E foi assim por muitos séculos, onde coube a mulher o dominio privado em cuidar da

casa e dos filhos (KANAN, 2010).
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Os papéis, além de distintos, possuem pesos diferentes: os das mulheres sdo
vistos de forma inferior e de subordinacdo. A mulher adequada nesse modelo ¢ a
matriarcal, tendo como caracteristica a fragilidade e devogao frente ao homem, que este,
por sua vez, deve possuir for¢a e racionalidade. Logo, a principal funcdo da mulher ¢é
em torno da casa e dos cuidados com os filhos - mas poucas sdo as que viveram nesse
formato. A realidade ¢ que a mulher sempre trabalhou fora de casa. As mulheres negras
desde a escravidao, sdao um exemplo. Mesmo com a abolicdo da escravatura, seguiam
realizando o que lhes era ensinado. Assim como qualquer outra mulher, as atividades
exercidas sempre eram de cunho doméstico (FARIA, Nalu; NOBRE, Miriam., 1997).

O impacto da estrutura patriarcal gerou profissdes dominantes e valorizadas,
onde outras posi¢des servem de apoio a elas e sdo menos prestigiadas. Um exemplo € a
carreira médica, onde até pouco tempo era dominada pelos homens e as mulheres em
maior parcela na area correlata, de enfermagem, uma carreira herdada por elas
anteriormente pelo papel social de “serventes” (DUBAR, 2005). Sendo assim, a mulher
que optar por profissdes majoritariamente masculinas, precisard se adaptar e possuir as
competéncias valorizadas nesse contexto, muitas pelas quais ensinadas somente aos
homens ao longo da sua educacao (CHIES, 2010).

Outras pesquisas associaram que a menor presenca feminina nas carreiras
técnicas ndo ¢ por diferencas em habilidades, mas sim pela maneira como elas sdo
introduzidas e incentivadas no universo da tecnologia desde a infancia e adolescéncia. A
teoria do esquema de género demonstra que as criangas organizam suas percepcoes
conforme as definicdes de "masculino" e "feminino" que sdo modeladas pelos
comportamentos ativos na sociedade contemporanea. Isso significa que homens e
mulheres moldam suas identidades em relagdo ao trabalho sob a influéncia de variaveis
culturais e sociais (ABREU, 2018).

Estudos prévios indicaram que as mulheres acreditam que carreiras no campo
tecnologico sao mais desafiadoras do que, por exemplo, a profissio de médico
(WEINBERGER, 2004). Mesmo quando as meninas tém acesso a tecnologia e
demonstram aptidao nessa area, elas enfrentam os impactos da desigualdade de género
quando optam por ingressar em cursos universitarios relacionados a tecnologia, uma vez
que se tornam minorias nesses contextos. Esse aspecto também ¢ reconhecido pelos
homens como um obstaculo que influencia a escolha e a continuidade das mulheres nas
areas STEM (sigla em inglés que refere-se a area de ciéncia, tecnologia, engenharia e

matematica) nas universidades (ABREU, 2018).
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Apesar dos desafios enfrentados para promover a representatividade das
mulheres na area técnica, lacunas persistentes continuam a existir em diversos niveis de
educagdo e avango de carreira em praticamente todos os paises ao redor do mundo.
Essas deficiéncias podem ser identificadas em todas as etapas do percurso educacional e
profissional de meninas e mulheres, desde o ensino fundamental até cargos de lideranca
no ambito cientifico (SOUTO, 2022).

Tendo em vista esse contexto historico, onde homens e mulheres tiveram pontos
de partida diferentes no mercado de trabalho, somado a cultura patriarcal existente que ¢
repassada para as criangas ainda na infancia, as mulheres ocupam espacos distintos até
os dias de hoje. No Brasil, uma pesquisa realizada em 2015 pelo Inep (Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira) identificou a tendéncia
de homens na area de exatas e, as mulheres, nas humanas e de saude. Dados do Censo
da Educagdo Superior divulgados pelo Ministério da Educacdo (MEC) em 2022,
apontaram os cursos que obtiveram o maior de nimero de matriculas de pessoas do
sexo feminino, entre eles estdo a graduacdo de Pedagogia, Advocacia, Administracao,
Enfermagem e Contadora, respectivamente. Na mesma listagem, a primeira Engenharia
a aparecer encontra-se em décimo segundo lugar, a Engenharia Civil. Em 2019, foi
divulgado pelo Conselho Federal de Engenharia e Arquitetura (CREA) que apenas 20%
dos profissionais de engenharia sao mulheres.

As organizagdes, por sua vez, encontram dificuldade para contratagdo de
mulheres nos setores dessas areas pela falta delas na educagdo, o que os impossibilitam
de diversificar suas equipes de maneira rapida. Mesmo quando decidem por cursos
relacionados as areas de STEM, as mulheres tendem a ter uma taxa maior de
desisténcia. Um dos motivos identificados como causa para o abandono, foi a percepcao
de que a profissdio ndo estad direcionada a causar impacto social, um valor
importante citado com mais frequéncia pelas mulheres (SOUTO, 2022).

Em um dos estudos do mapeamento bibliografico, uma monografia, teve como
objetivo investigar a produ¢ao académica sobre Equidade de Género na Engenharia ao
longo dos ultimos 21 anos com base em dados provenientes do Scopus. A autora Costa
(2022) demonstrou que, pelos resultados, revelaram-se um notavel aumento na
producao cientifica sobre o tema nos ultimos anos. Porém, na ultima sec¢ao do estudo,
que correspondeu a revisdo sistematica, demonstrou que as barreiras para a

representatividade feminina nos ambientes de engenharia estdo presentes em todas as
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etapas do percurso de contato com o tema, e enfrentar essas questoes ainda ¢ um desafio

incerto e arduo (COSTA, 2022).
2.1.1 O Papel das Organizacdes para Diminuicido da Disparidade de Género

A diversidade de pessoas é um agente para desenvolver vantagem competitiva
ao possibilitar um ambiente interno multicultural. Com membros de experiéncias e
habilidades diversas, a organizagdo se beneficia de novas ideias e solugdes,
impulsionando seu desempenho no mercado. Através do reconhecimento e valorizagdo
da diversidade, a empresa adquire uma perspectiva mais abrangente, estimula a
inovacdo e cria um ambiente de trabalho inclusivo e produtivo (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004). Isso ocorre porque os resultados positivos alcancados vao
além das diferencas raciais, de género, de orientacdo sexual e de outros fatores que
segregam as minorias (BULGARELLI, 2023).

No que tange as mulheres, embora continuem a ser sistematicamente mantidas
afastadas dos sistemas de promocao, aproveitar todo o talento disponivel na sociedade
ndo sO atende a necessdria competitividade, mas também representa uma visdo de
sucesso para as organizagdes (KANAN, 2010) e durante todo o século 21, as mulheres
ainda continuardo sendo maioria da populagdo, segundo dados do IBGE
(CAVENAGHI; ALVES, 2018). Logo, cabe as organizagdes implementar medidas de
atragdo desse publico para ndo perder talentos, “é¢ preciso ter mais mulheres atuando,
especialmente em areas ainda estereotipadas como masculinas” (ROSENBERG, 2023).

Sao poucas as organizagdes que possuem implementado uma area dedicada para
promover a equidade de género, apenas 14% segundo pesquisa recente (YAMAGUTI,
2023). Para as empresas, institui¢des publicas e organizagdes, faltam dados, repertorio e
inten¢do para gerar as mudancas culturais profundas que a equidade de género requer,
além de pressdo e politicas publicas que fomentem o movimento (ROSENBERG,
2023). Sao as mulheres que promovem o debate no espaco de trabalho para que
politicas sejam implementadas, ja& os homens acreditam que o desenvolvimento ndo é
tdo urgente, ou que podem ser estruturadas no futuro (YAMAGUTI, 2023).

O conselho federal de Contabilidade em 2023 publicou uma pesquisa que aponta
evidenciando que ainda hd melhorias no acesso de mulheres ao papel de lideranga (DOS
SANTOS, 2023). Além de garantir a entrada no mercado de trabalho por meio de
iniciativas, as mulheres necessitam de suporte para avancar em suas carreiras, conforme

evidenciado pelo conceito comumente conhecido como "Teto de Vidro", onde persiste
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um padrdo discriminatério em que a produtividade das mulheres ¢ muitas vezes
subavaliada em relacdo a capacidade produtiva dos homens (DA SILVA TEIXEIRA,
2012).

A participagdo e a permanéncia das mulheres no mercado de trabalho,
especialmente em posi¢des de chefia, sdo prejudicadas por fatores socioculturais ligados
ao género, em detrimento da qualidade e competéncia. Elas se deparam com obstaculos
que nao sdao imediatamente visiveis, mas que tém suas raizes na cultura e na sociedade
(KANAN, 2010). E evidente que, mesmo quando se trata de mulheres em cargos
executivos, existem barreiras sociais que as equipara as demais mulheres no ambiente
de trabalho. Entre essas barreiras, destacam-se preconceitos e discriminagdo, a
percepcao equivocada de falta de capacidade de lideranga, o desafio do equilibrio entre
carreira e familia e as questdes relacionadas a maternidade (LIMA, 2013).

Pode-se listar diferentes fatores para essa etapa de avango da mulher vir a falhar,
seja a maternidade (ainda vista como um entrave ao progresso profissional); a falta de
flexibilidade de horarios; a escassez de oportunidades de desenvolvimento equitativas
entre homens e mulheres; o ambiente nem sempre seguro, praticas discriminatorias,
ocorréncias de assédio, percepgdes estereotipadas arraigadas; a cultura com inclinacao
masculina e o viés masculino. S3o diversas questdes e ¢ justamente por isso que
movimentos empresariais surgem a cada dia, visando identificar esses desafios e
implementar estratégias e acdes deliberadas para atenuar o impacto das discriminagdes
(GOLDENBERG, 2023).

As mulheres estdo concentradas ainda em cargos de analistas, assistentes e
estagios. E os numeros permanecem altos até a coordenacao (cerca de 46%), € 0 nimero
cai absurdamente quando olha-se o numero delas nas geréncias e diretorias (apenas
16%), indices de uma pesquisa aplicada em 2019 pela Mckinsey, empresa renomada de
consultoria. Muitas organizacdes estao observando esse “degrau quebrado” para projetar
suas iniciativas. Como exemplo, viabilizar a carreira das mulheres talentos por meio de
coaching, troca de experiéncias, capacitagdes, dentre outras acdes de desenvolvimento
acelerado. Nao havendo tais barreiras, o percentual de mulheres em alta gestdo
aumentard significativamente nos proximos anos (GOLDENBERG, 2023).

Hé4 duas vertentes que as organizacdes devem analisar para garantir que as
mulheres terdo os recursos necessarios para produzir e entregar resultados tanto quanto
qualquer homem na mesma posi¢ao. O primeiro diz respeito aos salarios recebidos pelas

mulheres em comparagdo aos homens, mesmo quando possuem um nivel educacional
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superior. Com frequéncia, as mulheres ganham menos, mesmo desempenhando as
mesmas atividades que os homens na empresa. O segundo aspecto ¢ o desenvolvimento
delas dentro da Companhia, pois pesquisas demonstram que a progressao das mulheres
sdo mais lentas aos dos homens da mesma carreira. Esses aspectos podem ndo sé reter
as profissionais internas, como atrair outras do mercado, que reconhecerdo tais acdes
como beneficios e diferenciais (CANABARRO; SALVAGNI, 2015).

Iniciativas como programas de Coaching, Mentoria e Patrocinio sdo o que as
organizacdes mais buscam realizar. Elas sdo fundamentais para que as mulheres
desenvolvam novas competéncias, além de ganharem confianga e acesso a outras
profissionais experientes para auxilid-las em seu crescimento profissional e trajetoria
rumo ao topo. Tornam-se essenciais agdes afirmativas nas empresas, concentradas na
promog¢ao dessas profissionais e no destaque dos talentos femininos, para que sejam
consideradas em oportunidades internas. As empresas precisam ainda valorizar a
presenga feminina em todos os estratos hierarquicos, iniciando desde a fase de
recrutamento até a administracdo de talentos. E mais, avaliando a remuneragdo e as
politicas e sistemas vigentes (GOLDENBERG, 2023).

Muitas mulheres ndo querem alcangar cargos de lideranca, mas nem por isso
deixam de buscar estabilidade. Conforme escrito por Sandberg (2013), a busca pela
estabilidade da mulher pode, em muitos casos, entrar em conflito com o
desenvolvimento profissional dela e levando a zona de conforto, sem que ela perceba.
Por isso a importancia das organizagdes no desenvolvimento dela (SANDBERG, 2013).
Outro ponto ¢ que as caracteristicas de lideranga associadas ao feminino ainda
frequentemente se sobrepdem as caracteristicas dos homens, que, em muitos casos,
encontram resisténcia e inflexibilidade. Simplesmente encorajar as mulheres a serem
auténticas ndo ¢ suficiente, a menos que as empresas também estejam dispostas a se
adaptar a essa autenticidade. E importante reconhecer que as mulheres podem ter uma
tendéncia a serem menos insistentes, € esse comportamento precisa ser identificado e
corrigido. Dessa forma, as mulheres podem se sentir mais encorajadas a serem
persistentes, e as organizacdes podem aproveitar a0 maximo sua contribuicdo (METZ,

2015).
2.2.  HISTORIA E CONCEITOS DE COMPETENCIA

Em 2011 o professor brasileiro Claudio Queiroz, da FGV, escreveu um livro

sobre competéncias onde cita que o conceito surgiu inicialmente por David McClelland
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em 1973. Nele, conta que David foi um psicoélogo americano importante para sua época,
contribuindo com estudos relevantes a respeito das motivagdes humanas. No Brasil,
Queiroz citou que outros autores foram destaques no assunto: Fleury Afonso, Fleury
Maria, Dutra ¢ Leme.

Queiroz em sua obra cita ainda a existéncia de duas grandes correntes nesse
contexto. Uma foi levantada por autores norte-americanos como McClelland, que cita
trés elementos fundamentais para as competéncias, amplamente conhecida no mundo
académico e empresarial como CHA (Comportamentos, Habilidades e Atitudes). A
segunda, oriunda dos franceses como Zarifian, relaciona a competéncia a forma como o
colaborador se adequa as atividades que serdo desempenhadas por ele no ambiente de
trabalho (QUEIROZ, 2011).

Para Zarifian, a competéncia se define pela mudanga de comportamento social
dos individuos em relagdo ao trabalho e sua organizacao. E isso se explicaria pela vinda
da Revolucao Industrial. A partir dela e, especialmente com a implementagdo do
taylorismo, o trabalhador passa a ter menos controle sobre os objetivos, métodos e
resultados de seu trabalho, pois esses aspectos passam a ser controlados agora pela
geréncia. A partir desse ponto, o trabalho se tornou uma atividade objetivada, onde
analise, racionalizacdo, determinagdo e modificagdes independem daquele que o
executava. Como resultado, o trabalhador foi reduzido a um mero objeto, visto apenas
como portador de capacidades funcionais necessarias para realizar as tarefas atribuidas,
o que deu origem a esse conceito trago por Zarifian (LIMA; ZAMBRONI-DE-SOUZA;
ARAUJO, 2015).

No Brasil em 2001, Fleury Afonso e Fleury Maria escreveram juntos sobre
competéncia. Para eles o termo foi incorporado a linguagem organizacional, como
citado por Zarifian, com a vinda da Revoluc¢do Industrial. Corroboram argumentando
que foi um movimento que necessitava e valorizava trabalhadores eficientes e
adequados as fungdes estabelecidas na organizagdo. Na visdo dos autores, competéncia
pode-se definir como um conjunto de comportamentos que algumas pessoas dominam

melhor do que outras (FLEURY; FLEURY, 2001). Abaixo, um resgate da obra:

“Competéncia ¢ uma palavra do senso comum, utilizada para designar uma
pessoa qualificada para realizar alguma coisa. O seu oposto, ou o seu
ant6nimo, ndo implica apenas a negacdo desta capacidade, mas guarda um
sentimento pejorativo, depreciativo.” (FLEURY; FLEURY, 2001, p.02)
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Fleury e Fleury colocaram a competéncia como um qualificador, onde aqueles
que ndo possuirem as competéncias necessarias, serdo vistos de forma negativa, tal
como, individuos desqualificados.

Quanto a primeira onda citada pelo professor Queiroz acerca do CHA, no Brasil,
Dutra (2001, 2004) fala e aborda sobre esse conceito: ele explica que os trés elementos
foram postos como necessarios para que uma pessoa desenvolva suas atribui¢des e
responsabilidades. Dutra ndo desenvolveu esse conceito, mas discorreu sobre ele no
contexto organizacional (QUEIROZ, 2011).

Para Dutra (2001), os Conhecimentos sdo entendidos como “o saber”, quanto as
Habilidades sdo o “saber fazer” e as Atitudes sdo o “querer fazer”, como ilustrado na
Figura 1. Importante salientar que o CHA ¢ um termo muito falado até os dias de hoje,
onde diversos autores contribuiram com o seu conceito. O David McClelland ¢
apontado como precursor dos trés elementos, mas o Scott B. Parry em 1996, quem os

cita em conjunto na obra “The quest for competencies” (BAU, 2019).

Figura 1. Os trés elementos das competéncias: CHA

Competéncia

Fonte: Elaborado pela autora com base em Dutra (2001)

Esse modelo passa a dar lugar ao aspecto de desenvolvimento, ndo mais de
controle. O individuo passa a ter gestdo do seu desenvolvimento e carreira, quanto a
empresa, apoia o desenvolvimento de pessoas. Com isso, os colaboradores passam a ter
mais autonomia e liberdade, mas também ¢é maior a exigéncia pelo seu
desenvolvimento, o que acarreta competitividade profissional. Logo, ha a tendéncia de

“estocar” o CHA (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes) para poder aplica-las. O
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CHA sdo inputs da Competéncia, sendo outputs a Entrega e¢ Agregacdo de Valor

(DUTRA, 2004), conforme mostra a Figura 2.

Figura 2. Elementos da Competéncia (CHA) como Geragao de Valor

INPUTS

Competéncia

—_— OUTPUTS

Entrega
Agregacao de Valor

Fonte: Elaborado pela autora com base em Dutra (2004)

Ao buscar relacionar o individuo com a organizagdo, Dutra (2004) explica que
as empresas possuem um conjunto proprio de competéncias e, os individuos, os seus,
aproveitados ou ndo pela organizacdo (agregacdo de valor). Dutra (2004) menciona
ainda que hé autores que citam sobre a existéncia das competéncias no nivel individual
e organizacional, como exemplo Fleury e Fleury em 2001.

Para Fleury e Fleury (2001), no que tange as competéncias organizacionais (as
core competences), essas sdo caracteristicas Unicas que tornam uma empresa singular
em relacdo a outras. Ou seja, quando uma empresa estabelece sua estratégia competitiva
por meio da identificagdo, tanto das competéncias essenciais do negocio, quanto das
competéncias necessarias para cada funcao. Essa transicao ocorre do nivel estratégico
mais amplo, relacionado a forma¢do das competéncias organizacionais, para o nivel
individual das competéncias (FLEURY; FLEURY, 2001).

As competéncias individuais, conforme destacado por alguns autores
anteriormente, sdo delineadas pela combinacdo dos conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHA) de um colaborador, e desempenham um papel fundamental na

determinagdo do seu desempenho em um contexto organizacional especifico. Além
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disso, essas competéncias tém a capacidade de agregar valor tanto ao individuo quanto a

empresa.

Figura 3. Definicao, mensuragao e caracteristicas de Competéncia

Agregacao de
Valor para
Empresa/Negdcio

Nivel de Complexidade de
Atribuigoes e
Responsabilidades

Resulta em entregas
permanentes gque passam a
integrar o patrim&nio de
conhecimento da empresa

Fonte: Elaborado pela autora com base em Dutra (2004)

Por Fleury e Fleury (2001), as competéncias individuais possuem trés macro

categorias que envolvem a sua relacdo com toda a empresa, mostrados e detalhados no

quadro abaixo.

Quadro 3. As trés categorias de Competéncias

Competéncia do

Refere-se a compreensao do préprio negocio, seus objetivos em

relagdo ao mercado, clientes, competidores e o ambiente politico

técnico-profissionais

Negocio e social em que opera.
Sdo aquelas especificas para uma determinada operacao,
Competéncias ocupagdo ou atividade. Elas sdo adquiridas por meio de

conhecimentos técnicos ¢ habilidades especificas relacionadas a

funcdo desempenhada.

Competéncias

Sociais

Sdo as habilidades necessarias para interagir efetivamente com
outras pessoas. Isso inclui habilidades de comunicagdo,
negociagdo, capacidade de promover mudangas ¢ adaptabilidade

cultural para lidar com diferentes contextos sociais.

Fonte: Elaborado pela Autora com base em Fleury e Fleury, 2001
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Fleury e Fleury (2001), propuseram ainda que o individuo e a empresa geram
uma rede de conhecimento, onde as competéncias sdo geradoras de valor tanto a um,
quanto ao outro, cada qual em seu contexto. Esse esquema foi representado abaixo, na

Figura 4.

Figura 4. Competéncias como Valor para o Individuo e para a Organizagao

p saber agir
Ingigno saber rrmbﬁi’f;ur
saber transferir N
Conhecimentos saber aprender Organizagio
Habilidades saber se engajar
Atitudes ter visdo estratégica

assumir responsabilidades
social econdmico

N Agregar Valor ~

Fonte: Fleury e Fleury, 2001, p.06

No ambiente corporativo, as organizagdes buscam os profissionais que possuam
competéncias que sdo consideradas essenciais para o sucesso € O crescimento no
mercado. E os profissionais, buscam adquirir as habilidades, conhecimentos e
comportamentos necessarios para desempenhar efetivamente suas fungdes e contribuir
para os objetivos organizacionais. Dessa forma, a competéncia possui valor tanto para a
pessoa que a tem, quanto para a organizagdo em que ela trabalha (FLEURY; FLEURY,
2001).

Dentre as competéncias, competéncias técnico-profissionais sdo 0s
conhecimentos e habilidades adquiridos por meio da educacao, seja ela formal e ndo
formal, tais como: treinamentos, cursos profissionalizantes, experiéncias, oficinas,
palestras, entre outras. No contexto do CHA, os conhecimentos fazem parte das
competéncias técnicas, assim como as habilidades. As atitudes também sdo referidas
como competéncias comportamentais. Juntas, essas competéncias constituem as
competéncias organizacionais (FONSECA; ALENCAR, 2017),

As competéncias técnicas sdo essenciais em todos 0s cargos, pois representam as

habilidades fundamentais para o bom desempenho em determinada fun¢do. Quando
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uma empresa procura por um profissional, ¢ necessario definir os requisitos basicos para
avaliar os candidatos, e isso pode ser feito por meio de cinco grupos de competéncias
técnicas, tais como: Formacdao académica: nivel de escolaridade alcangado; Cursos:
conhecimentos técnicos adquiridos por meio de cursos profissionalizantes; Idiomas:
dominio dos idiomas que o candidato possui; Habilidades em programas de
computadores: conhecimentos em softwares utilizados pela empresa; Conhecimento
geral: participacdo em palestras, workshops e treinamentos em que o candidato esteve
envolvido (FONSECA; ALENCAR, 2017).

Além disso, pelos autores Fonseca e Alencar (2017) ainda ¢ importante
compreender os niveis de conhecimento técnico, que se referem a quantidade e ao
formato de conhecimento que uma pessoa possui. Esses niveis sdo: Elementar, Basico,
Fundamental, Solido e Profundo. Abaixo o detalhamento de cada nivel segundo os

autores.

1. Conhecimento Elementar: Refere-se ao nivel basico de conhecimento
adquirido por meio da educagdo formal. Esse conhecimento ndo requer
especializacdo e permite ao profissional compreender uma linguagem simples,
sem muitos termos técnicos.

2. Conhecimento Basico: Neste nivel, também conhecido como '"raso", o
profissional adquire conhecimentos por meio de experiéncia em fungdes ou
cargos similares. Ele ¢ capaz de entender uma linguagem um pouco mais
técnica, embora ainda ndo seja avangada.

3. Conhecimento Fundamental: Neste estagio, o colaborador adquire
conhecimentos através de cursos profissionalizantes e experiéncia em uma area
especifica. Ele possui certa autonomia para tomar decisdes relacionadas as suas
atividades.

4. Conhecimento Sélido: Neste nivel, o colaborador possui um amplo
entendimento da linguagem técnica em sua area, adquirido por meio de
educagdo superior e diversas especializagdes. O conhecimento soélido,
combinado com competéncias gerenciais, capacita os individuos a se tornarem
excelentes gestores.

5. Conhecimento Profundo: Este ¢ o nivel mais avancado de conhecimento
técnico, exigindo um dominio completo da fungdo. E o estigio em que

normalmente se encontram presidentes e diretores de empresas, pois além de
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terem vasto conhecimento e experiéncia, eles tém autonomia para testar novas
metodologias e implementar suas ideias na empresa.

Mais recentemente outros autores exploraram o conceito, como Chiavenato
(2014) citando que as competéncias individuais tratam-se das capacidades que
cada individuo deve conceber e desenvolver para atuar nas unidades da
organizacdo. Para Chiavenato, o CHA na verdade ¢ CPA: Conhecimento,
Perspectiva e Atitude. Abaixo, o que o autor menciona acerca de cada elemento.
Conhecimento: Significa o conjunto completo de informagdes, conceitos,
ideias, experiéncias e aprendizados que o administrador possui sobre sua area de
especializacdo. Como o conhecimento estd em constante mudanca devido as
transformagdes e inovagdes, que ocorrem com crescente intensidade, o
administrador deve se atualizar e renovar seu conhecimento de forma continua.
Isso implica novos aprendizados, por leitura, por interacdo com outros
profissionais e, especialmente, se reciclar regularmente para evitar que seus
conhecimentos se tornem obsoletos. No entanto, muitas empresas tém
profissionais com excelentes curriculos € um vasto conhecimento, mas nao
conseguem traduzir esse conhecimento pessoal em contribui¢des efetivas para o
negocio e para a criagdo de valor para a organizacdo. Eles possuem o
conhecimento, mas nao o compartilham ou aplicam adequadamente. O
conhecimento ¢ crucial e essencial, porém, ndo ¢ suficiente para o sucesso
profissional. E necessario combini-lo com outras duas competéncias
fundamentais: a perspectiva e a atitude.

Perspectiva: Significa transformar a teoria em acdes concretas, aplicando o
conhecimento na analise de situagdes, resolugdo de problemas e na condugdo
dos negocios. Ter conhecimento ndo € suficiente, ¢ necessario saber como usa-lo
e aplicad-lo de forma eficaz em diversas situagdes e para resolver problemas
diferentes. A perspectiva refere-se a capacidade de transformar conceitos e
ideias abstratas em acdes concretas. Isso inclui visualizar oportunidades que
podem passar despercebidas para outras pessoas e transformda-las em novos
produtos, servicos ou acdes pessoais. Ter perspectiva é o que permite ao
administrador diagnosticar situagdes € propor solucdes criativas e inovadoras,
tornando-o mais autonomo e independente em suas atividades, sem depender

constantemente de orientacdo do chefe. No entanto, tanto o conhecimento
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I3

quanto a perspectiva, embora fundamentais, ndo sdo suficientes por si s6. E
necessario acrescentar uma terceira competéncia duradoura: a atitude.
e Atitude: A atitude ¢ o comportamento pessoal do administrador diante das
situagdes enfrentadas em seu trabalho. Representa o seu estilo pessoal para fazer
as coisas acontecerem, a forma como lidera, motiva, comunica e impulsiona o
progresso. Engloba a vontade e determinacdo para inovar, a convic¢ao de buscar
constantemente melhorias, o espirito empreendedor e o descontentamento com
problemas atuais. Além disso, inclui a habilidade de trabalhar bem com outras
pessoas e influencia-las positivamente. Essa competéncia duradoura ¢ o que
transforma o administrador em um agente de mudanca nas empresas e
organizacoes.
Essas trés competéncias duradouras - conhecimento, perspectiva e atitude - sdo
capazes de levar o administrador ao sucesso em suas atividades. Abaixo, na Figura 5, os

tr€s elementos citados por Chiavenato e suas principais caracteristicas resumidamente.

Figura 5. Os trés elementos da Competéncia por Chiavenato, 2014

Conhecimento

Saber
Know-how. Informacdo.
Atualizagio profissional.
Reciclagem constante.

Atitude

Perspectiva

Saber fazer acontecer.

Saber lazer.

VisiD das colsas. Qomponwna['llo ativo & proativo,
Maneira préfica de aplicar Enfase na agdo e no fazer acontecer,
Espirito empreendedor e de equipe,

o conhecimento na solugio

de pr & Situacheg, Lideranca @ comunicagio.

Fonte: Chiavenato, 2014, pagina 5

Por fim, Freitas e Brandao (2005) mencionam que as competéncias sdo uma
manifestagdo do que o individuo aprendeu ao longo de sua vida e que essas refletem no
desempenho de suas fungdes no trabalho. Ainda escreveram sobre a competéncia ser
intrinsecamente ligada ao conceito de aprendizagem. Fleury e Fleury em 2004
escreveram sobre o mesmo aspecto. Para Freitas e Brandao (2005), o processo de

desenvolvimento de competéncias decorre da aplicacdo dos conhecimentos e atitudes
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adquiridos pela pessoa por meio de processos de aprendizagem, seja de forma natural ou

induzida. Ou seja, competéncias podem ser ensinadas e desenvolvidas.

2.3.  DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS

Segundo Fleury e Fleury (2004), no nivel individual de competéncias, ¢ pelo
processo de aprendizagem que os sujeitos as desenvolvem. Sendo carregado de
emocdes positivas e negativas. Quanto a aprendizagem no nivel do grupo, constitui-se
do processo social e coletivo, combinando seus conhecimentos e crengas individuais.

No que tange ao individuo, a aprendizagem ¢ um processo neural complexo, que
leva a constru¢do de memorias As emogdes possuem influéncia na motivagdo de uma
pessoa no processo de aprendizagem. Um ponto importante ressaltado ¢ que as pessoas
lembram-se melhor dos acontecimentos que desencadeiam os sentimentos positivos,
mais do que despertou os negativos e lembra-se ainda menos do que ndo causaram
nenhum sentimento (FLEURY; FLEURY, 2004).

Outros autores trouxeram anteriormente sobre o contexto do desenvolvimento
de competéncias, como Lustri, Miura e Takahachi (2005), onde tém-se que o
conhecimento “constitui a base da formagdo das competéncias organizacionais”
(LUSTRI; MIURA; TAKAHACHI, 2005, p. 02). Para os trés autores, a competéncia
pode ser considerada um conjunto de saberes onde o individuo sabe fazer, e que esses
saberes se localizam entre dois niveis: um mais subjetivo do individuo, como os saberes
cognitivos. O segundo sendo objetivo, como por exemplo, os saberes teoricos.

Dessa forma, esses saberes que caracterizam competéncias sdo classificados
como tipos diferentes de conhecimentos. Sendo eles os explicitos (os saberes tedricos,
sobre ambiente e procedimentos), e tacito (os saberes de habilidades, saberes
cognitivos, saber ser e entre outros). Com isso, tém-se que as competéncias individuais
sdo um conjunto de conhecimentos que sdo colocados em pratica ao servico das
organizagdes. J4 a competéncia organizacional, essa ¢ a capacidade de criar uma rede de
competéncia coletiva (LUSTRI; MIURA; TAKAHACHI, 2005).

Essa rede de competéncia coletiva ¢ a quando os individuos externalizam o seu
conhecimento. Para os autores, o conhecimento individual pode ser dividido entre as
pessoas e gerar aprendizado em grupo, do qual ¢ refletido para a organizagdo. Na Figura
6, tém-se o caminho do conhecimento individual ao conhecimento organizacional pelos

autores Lustri, Miura e Takahachi (2005).
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Figura 6. Do conhecimento individual ao conhecimento organizacional
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Fonte: Lustri, Miura e Takahachi (2005, pg. 08)

A organizagdo tem controle sobre algumas a¢des que acontecem no ambiente
externo do individuo, como o fornecimento de informagdes (que sdo a matéria-prima do
conhecimento). No entanto, apenas reunir e disponibilizar informagdes nao garante que
as pessoas realmente as acessem e processem internamente. E essencial implementar
acdes que estimulem o acesso as informagdes e induzam o processamento delas, de
modo a tornar essas praticas atitudes naturais incorporadas na cultura organizacional.
ApoOs a formagao do conhecimento individual, é necessario transferi-lo para outros
individuos e grupos, transformando-o em conhecimento organizacional, que estd no
ambito externo do individuo. Para essa transferéncia acontecer, o conhecimento precisa
ser compartilhado pelos detentores e assimilado por aqueles que ainda nao o possuem,
especialmente quando se trata do conhecimento tacito. Esse processo de disseminagdo
ocorre por meio dos quatro modos de conversdo (socializacdo, externalizagdo,
internalizacdo e combinacdo) em um nivel de transicdo localizado entre o interno e o
externo do individuo (LUSTRI; MIURA; TAKAHACHI, 2005).

O acervo de conhecimento que a organizagdo formou, por sua vez, contribui
fornecendo informagdes para o desenvolvimento de mais conhecimentos individuais,
criando um circulo virtuoso. Embora tenha sido representado de forma linear para fins
de facilitar o entendimento, ressalta-se que o processo descrito ndo ocorre de maneira
estritamente linear na realidade. Na pratica, as interacdes entre as pessoas, a troca de
informagdes ¢ o desenvolvimento do conhecimento sdo dindmicos e continuos,

acontecendo constantemente (LUSTRI; MIURA; TAKAHACHI, 2005).
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Os autores, Lustri, Miura e Takahachi (2005) enfatizam a importancia de que as
pessoas tenham uma visdo clara do conhecimento a ser desenvolvido, pois isso estimula
o compromisso com o desenvolvimento e aplicacdo desse conhecimento. Essa visao
pode ser comparada a um mapa mental que conscientiza as pessoas sobre o mundo em
que vivem e as orienta em dire¢do ao mundo em que desejam viver. Ela sensibiliza os
individuos quanto a necessidade de adquirir determinados conhecimentos e
competéncias para percorrer o caminho entre esses dois mundos. Em resumo, embora o
processo de desenvolvimento do conhecimento tenha sido representado linearmente
para facilitar a explicacdo, na realidade, ele ¢ muito mais dinamico e continuo, com
pessoas se relacionando, trocando informacgdes e desenvolvendo conhecimento o tempo
todo (LUSTRI; MIURA; TAKAHACHI, 2005).

Formar uma competéncia ndo trata-se apenas da educacdo formal, pois além
dela, ha a experiéncia profissional e social do individuo. Sdo essas experiéncias que
tornam cada profissional diferente entre si (SILVA; BISPO; AYRES, 2019). Isso porque
ha fatores que impactam na acdo dos profissionais, associados ao contexto pelo qual
estao inseridos, tais como, “a instabilidade, a complexidade e as mudangas no ambiente
institucional” (SILVA; BISPO; AYRES, 2019, p. 73). O processo de desenvolvimento
de competéncias que envolve esses trés eixos, pode ser melhor visualizado na figura a
seguir.

Figura 7. Os eixos formadores de uma competéncia
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Fonte: SILVA; BISPO; AYRES, 2019, p. 74.



36

A imagem acima representa que o desenvolvimento de competéncias esta
intrinsecamente ligado a situagdes profissionais nas quais um agente busca mobilizar,
articular e combinar saberes em um contexto especifico.

Em 2012 os autores Kuller e De Fatima Rodrigo publicaram uma metodologia
sobre o desenvolvimento de competéncias. Para eles, competéncia ¢ importante para
“enfrentar os desafios e problemas cotidianos e inusitados da vida, da convivéncia em
sociedade e do trabalho” (KULLER; DE FATIMA RODRIGO, 2012, p. 04). Ou seja,
na concepcdo dos autores, quem tem a competéncia certa saberd lidar com as
adversidades do dia a dia. Kuller ¢ De Fatima Rodrigo (2012) partem do pressuposto
que competéncia se da pela aprendizagem e complementam trazendo um método acerca
desse contexto, pelo qual o individuo aprende, que € o contexto pedagdgico. Nesse
contexto, a situagdo de aprendizagem busca simular a ocorréncia de desafios e
problemas profissionais de maneira semelhante aquela encontrada na vida real, na
sociedade e no ambiente de trabalho. A distingdo entre a situacdo de aprendizagem e os
desafios reais da vida, do trabalho e da convivéncia reside no fato de que, na
aprendizagem, a experiéncia ¢ controlada e protegida. Nisso, as consequéncias dos erros
ou acertos sdo oportunidades para reflexao e aprimoramento.

Quanto a situacdo de aprendizagem, essa deve permitir ensaios
descompromissados com resultados imediatos, estimular a reflexdo continua sobre as
acOoes realizadas e promover a repeticdo e o aperfeicoamento por meio de
experimentacdo. E, ainda, exige critério na escolha de uma atividade especifica,
garantindo que ela esteja diretamente relacionada com a  competéncia em
desenvolvimento. Ao estabelecer uma atividade de aprendizagem, nenhuma
metodologia ou técnica didatica € relevante se ndo demandar o exercicio da
competéncia em desenvolvimento, ou seja, se ndo envolver a aplicagdo pratica
(KULLER; DE FATIMA RODRIGO, 2012).

Uma maneira de assegurar o cumprimento desse critério, € derivar a atividade de
aprendizagem diretamente do enunciado da competéncia. Por exemplo, se a
competéncia a ser desenvolvida ¢ trabalhar em equipe, a atividade de aprendizagem
deve necessariamente envolver uma tarefa em equipe. Da mesma forma, se a
competéncia ¢ “elaborar um projeto”, a atividade de aprendizagem deve
obrigatoriamente envolver a elaboragdo de um projeto (KULLER; DE FATIMA
RODRIGO, 2012). E, antes de iniciar uma atividade de aprendizagem, deve-se avaliar

quanto a existéncia clara de uma relagdo entre a atividade, conforme planejada, e a
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competéncia a ser desenvolvida e que as etapas da atividade de aprendizagem estejam
descritas de maneira que se perceba claramente o inicio, meio e fim dela. Outras etapas
fundamentais sao avaliar se os papéis do mediador e dos alunos sdo estabelecidos de
forma clara. Se ha condicdes para a realizacdo da atividade (ambiente, equipamentos,
recursos, duragdo) previstas.

Outros autores falam da mesma perspectiva que descrito na metodologia acima,
como Dias (2010) comentando a importdncia de se proporcionar experiéncias
pedagbgicas que estimulem o aprendizagem, adaptando-as individualmente para
envolver cada aluno em sua zona de desenvolvimento iminente. Reconhecer o impacto
das dinamicas interpessoais e personalizar trajetorias educacionais sdo apenas algumas
das estratégias viaveis em abordagens orientadas por problemas ou projetos. Dentro de
uma perspectiva construtivista, o conhecimento ¢ considerado um processo progressivo,
emergindo da interagdo entre o individuo e o ambiente. A aquisi¢do de conhecimento
ndo decorre da absorcdo de significados externos pré-determinados, mas sim da
construgdo interna de representagdes e interpretagdes adequadas de cada. Assim, atribuir
sentido aos fatos (estabelecer conexdes) torna-se crucial.

Ainda na mesma obra, Dias (2010), diz que na dindmica de ensino e
aprendizagem, o individuo adquire habilidades para identificar e explorar
conhecimentos, integrando-os de maneira contextual. A competéncia ndo se limita a
simples assimilacdo de conhecimentos suplementares, sejam eles de cardter geral ou
local. Em vez disso, envolve a construcdo de estruturas mentais que capacitam a
aplicagdo criteriosa de conhecimentos no contexto apropriado. Ao tomar decisdes ou
buscar informacgdes pertinentes, essas estruturas perceptivas, cognitivas, avaliativas e
executoras facilitam a consideragdo de influéncias, previsdes, generalizacdes e
avaliagdes de probabilidades. No processo de desenvolver competéncias, sio
considerados fatores como: o ambiente de aprendizagem; a participacdo ativa do
individuo na tomada de decisdes; a resolugdo de situacdes problematicas e o proprio ato
de constru¢do do conhecimento. Uma abordagem baseada em competéncias sustenta
que o individuo constréi sua propria compreensdo por meio de uma interagdo afetiva,
fomentando a capacidade de aprender de forma continua. No contexto educacional, ao
interagir com seus pares, o individuo descobre e reinventa novas formas de agir,
permitindo uma avaliagdo critica ¢ uma autonomia fundamentada na sociedade

contemporanea (DIAS, 2010).
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este topico dedicou-se a apresentagdo da estrutura metodologica para a
construcdo do estudo, como o tipo de pesquisa, sujeitos, ferramentas de coleta de dados,
as técnicas de analise de dados que foram utilizadas, bem como as limitagdes da

pesquisa.
3.1 TIPO DE ESTUDO

Esta pesquisa tratou-se de um um estudo de caso descrito a partir de uma
iniciativa de diversidade que foi idealizada em uma empresa do segmento de energia,
Alfa. O estudo de caso ¢ ideal para trabalhos que objetivam a descri¢do de contextos
reais, buscando explicar e investigar profundamente (LACERDA; COSTENARO,
2016). Nesse estudo, o curso de capacitacdo voltado para mulheres desenvolvido pela
Alfa foi investigado. Desde que a Alfa implementou a ag¢do de capacitagdo para
mulheres, esse foi o primeiro estudo a respeito disso. Logo, a pesquisa se caracterizou
também como exploratdria, pois aprimora ou descobre ideias (GIL, 2008).

Com a maior base de coleta dado documental, a metodologia principal foi
pesquisa quantitativa com detalhes construidos sob a abordagem qualitativa. Gunther
(2006) sugere que uma pesquisa quantitativa ¢ uma abordagem metodologica que utiliza
métodos estatisticos para coletar e analisar dados numéricos, visando medir ¢
quantificar fendmenos, comportamentos ou relagdes entre varidveis em uma amostra
representativa da populacdo. Essa metodologia busca a objetividade e a generalizagdo
dos resultados por meio de técnicas estatisticas (GUNTHER, 2006).

Para atingimento de todos os objetivos desta pesquisa e, tratando-se de um
estudo exploratorio, outras técnicas padronizadas de coleta de dados foram necessarias,
como questionario e entrevista semi-estruturada. A entrevista foi aplicada com quem
desenvolveu a capacitacdo (colaboradora da area de diversidade de Alfa) e o
questionario com aqueles que participaram da capacitacdo (as estudantes mulheres).
Como as estudantes configuram um grupo grande de pessoas, a aplicagdo de um
questionario foi o recurso mais viavel. Sua construg¢ao foi a partir das teorias acerca da
capacitacdo, de forma que as respostas pudessem dizer se o curso criou condi¢des de
aprendizagem naquilo que se propOs. Para a constru¢do do roteiro, utilizou-se da

fundamentagdo tedrica para criar perguntas abertas e fechadas. Dado essa etapa entdo
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como quantitativa, devido as questdes fechadas que permitiram a mensuragdo das
contribuicdes pretendidas.

Para coletar percepcdes de Alfa, uma entrevista semiestruturada foi aplicada
com a colaboradora responsavel por elaborar e conduzir a acdo. Escolheu-se a entrevista
justamente pelo motivo contrario ao do questionario, ja que trata-se apenas de uma
unica pessoa. Além disso, a construgdo do roteiro da entrevista foi mais “maledvel”
devido a caracteristica de um roteiro semiestruturado, isso se deu com a inten¢ao de ir

além da parte técnica da fundamentagdo tedrica, trazendo aspectos do proprio negocio.
3.2 SUJEITOS DO ESTUDO

Os sujeitos do estudo foram escolhidos conforme alocados dos objetivos

especificos, expressos na tabela a seguir.

Tabela 2. Sujeitos da pesquisa de acordo com os objetivos especificos

Objetivos Especificos Sujeito (s)
Analisar o projeto do curso de capacitacao ofertado pela Analista de Diversidade e
empresa Alfa. Inclusdo da empresa Alfa.
Identificar as competéncias definidas para o curso. Instituicdo de ensino

que desenvolveu o curso.

Analisar se as competéncias oferecidas estavam sob Estudantes do curso.
condi¢des de aprendizagem.

Propor melhorias no curso de capacitagdo, se necessario. Autora.

Fonte: Construgdo da Autora (2023)

Quanto ao primeiro objetivo, "identificar as competéncias definidas no projeto
do curso de capacita¢do”, realizou-se contato inicialmente com a Analista responsavel
pelo projeto desde a fase inicial, estratégica. A Analista esta na Companhia ha cerca de
6 anos, sempre atuando na area de Recursos Humanos e, ha dois anos na posicdo de
Analista de Diversidade e Inclusdo. Escolheu-se essa profissional, devido sua condugdo
por toda a iniciativa, desde o mapeamento que constatou a necessidade do curso, até a
aprovacao dela na Diretoria. Essa profissional acompanhou a escolha do curso e do
fornecedor a aplicé-lo. Participou das entrevistas e dindmicas na sele¢do das alunas,
além de estar presente na ceriméOnia de encerramento. Das profissionais da empresa

Alfa, essa € a que mais se envolveu no projeto, por isso, foi escolhida.
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Posteriormente, a institui¢do de ensino que aplicou o curso, foi contatada para
compartilhar a ementa do curso, que possibilitou a analise também do segundo objetivo
“analisar o conteudo do curso de capacitacao ofertado pela empresa Alfa”. A institui¢ao
em questdo ¢ a Beta, assim denominada para ndo infringir o sigilo das informagdes, uma
entidade privada brasileira de interesse publico, sem fins lucrativos e com personalidade
juridica de direito privado. Vale ressaltar que ele ndo faz parte da administragao publica.
Sua missao ¢ fomentar a inovacao industrial através de atividades educacionais,
consultoria, pesquisa aplicada e servigos técnicos e tecnoldgicos, que desempenham um
papel crucial na competitividade das empresas tanto no Estado quanto no Brasil.
Considerado um dos cinco maiores complexos de educacao profissional do mundo e o
maior da América Latina, Beta na Bahia é reconhecido como um modelo de exceléncia
em educacdo profissional. Isso se deve a qualidade dos servigos que oferece e a aposta
em formatos educacionais diferenciados e inovadores. Sua atuacdo engloba a
capacitagdo de profissionais em cursos presenciais e a distancia, formando trabalhadores
habilitados a contribuir significativamente para o desenvolvimento da industria. Essas
informacdes podem ser encontradas no site oficial da instituicao.

No que tange a “avaliar se as mulheres participantes estdo adquirindo as
competéncias necessarias durante o curso de capacitacdo” foram escolhidas as 25
estudantes que iniciaram e se formaram no curso. Essas 25 estudantes, sdao a totalidade
delas. Todas se localizam na regido do curso, cujo perfil detalhado das estudantes sé foi

possivel entender apos a coleta de dados, e apresentado no topico de resultados.

3.3 COLETA DE DADOS

Para analise do primeiro objetivo, o de analisar o projeto do curso de capacitacao
ofertado pela empresa Alfa, utilizou-se de uma entrevista semiestruturada com a
Analista de Diversidade e Inclusdo da empresa. A entrevista semiestruturada, conta com
um roteiro prévio sem perder flexibilidade, onde ao decorrer da entrevista ha espago
para a inclusdo de novos questionamentos. A entrevista aconteceu de forma presencial
no espaco da empresa, no dia 04 de outubro de 2023, sendo o roteiro demonstrado no
Apéndice A.

A anélise documental se aplicou com a institui¢do de ensino, onde documentos
do curso foram solicitados. Segundo Gil (2008), os documentos sdo classificados em
dois tipos principais: fontes de primeira mao e fontes de segunda mao. Os documentos

de primeira mdo como os que ndo receberam qualquer tratamento analitico, como:
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documentos oficiais, reportagens de jornal, cartas, contratos, diarios, filmes, fotografias,
gravagoes etc. Os documentos de segunda mao sdo os que, de alguma forma, ja foram
analisados, tais como: relatorios de pesquisa, relatérios de empresas, tabelas estatisticas,
entre outros. Dessa forma, os documentos utilizados foram de de ambas natureza.

Por fim, utilizou-se de um questionario online com as estudantes e, de acordo
com Cervo, Bervian e Silva (2007), os questionarios sdao utilizados recorrentemente
como um método de coleta de dados, devido a sua capacidade de proporcionar precisao
na medicdo do que se deseja avaliar. Ele foi escolhido por conta dessa razdo, mas
também por facilitar a coleta de dados em um niimero maior de pessoas. As perguntas
do questionario encontram-se no Apéndice B.

Abaixo, constam os sujeitos e os formatos de coleta de acordo com os objetivos

especificos, facilitando o entendimento.

Tabela 3. Coleta de dados e sujeitos com base nos objetivos especificos

Objetivos Especificos Sujeito (s) Coleta de Dados
Analisar o projeto do curso de Analista de Diversidade e Entrevista
capacitacdo ofertado pela empresa Inclusdo da empresa Alfa. semiestruturada.
Alfa.

Identificar as competéncias definidas | Instituicdo de ensino Anédlise documental.
para o curso. que desenvolveu o curso.

Analisar se as competéncias Estudantes do curso. Analise documental e
oferecidas estavam sob condigdes de Questionario.
aprendizagem.

Propor melhorias no curso de Autora. Resultantes de todos
capacitagdo, se necessario. 0s outros objetivos.

Fonte: Construgdo da Autora (2023)

Como citado anteriormente, com a Analista responsavel pelo projeto realizou-se
entrevista semiestruturada para responder ao primeiro objetivo especifico. Entendeu-se
que a entrevista semiestruturada era a que melhor se aplicaria, devido sua natureza mais
“flexivel” e no intuito de conhecer melhor quais competéncias a Companhia desejou
com a implementacao do curso.

Ja com a Instituicao de ensino, a coleta de dados se deu por analise documental.
Para coletar os dados, foi solicitado a Instituicdo de Ensino a ementa do curso e outros

documentos suporte, a modo de apurar a abordagem de ensino adotada, como aulas



42

expositivas, atividades praticas, estudos de caso, aprendizado online ou outras
metodologias. Alcancando-se assim o segundo objetivo, para compreensao de quais
competéncias o curso se propos a desenvolver.

Para “analisar se as competéncias oferecidas estavam sob condigdes de
aprendizagem” além da parte documental, um questiondrio online foi enviado pela
propria Institui¢do de Ensino como uma pesquisa de satisfagdo, as estudantes, ao final
do curso. Com perguntas fechadas com pontuagao de 1 a 10, sendo 10 a maior nota. Ao
fim, espago para comentarios abertos. Com os resultados desse questionario em maos,

foi avaliado as perguntas e suas respostas.

3.4 ANALISE DE DADOS

Visando entender o contexto da empresa e atender os objetivos propostos deste
estudo, a analise de dados foi de acordo com o formato de coleta, conforme

demonstrado no Tabela 4, abaixo.

Tabela 4. Coleta de dados e sujeitos com base nos objetivos especificos

Objetivos Especificos Sujeito (s) Coleta de Dados Técnica de
coleta de
dados

Analisar o projeto do curso de Analista de Entrevista Analise de

capacitacdo ofertado pela Diversidade e Inclusdo | semiestruturada. | conteudo.

empresa Alfa. da empresa Alfa.

Identificar as competéncias Institui¢@o de ensino Analise Analise de

definidas para o curso. que desenvolveu o documental. conteudo.

curso.

Analisar se as competéncias Estudantes Questionario. Analise de

oferecidas estavam sob do curso. conteudo.

condi¢des de aprendizagem.

Propor melhorias no curso de Autora. Resultantes de Triangulagdo

capacitagdo, se necessario. todos os outros de dados.

objetivos.

Fonte: Construg@o da Autora (2023)

Foram extraidos resultados da entrevista semiestruturada e feita uma analise de

contetdo na entrevista, compreendendo o contexto da empresa e do curso. Ndo descrito
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na tabela, mas para contribuir com o entendimento da organizagdo e das perguntas, o
site corporativo foi consultado.

A Institui¢do de ensino disponibilizou os materiais do curso, como a ementa,
programacao e outros relatorios que foram produzidos ao longo do curso que eram de
responsabilidade da Institui¢do entregar a Alfa. Todos foram analisados e descritos.

Outras informagoes referentes a estratégia do curso, foram apuradas na
entrevista com a Analista de Diversidade e Inclusdo. Para entdo, por fim, analisar com
as respostas das estudantes. A andlise do questiondrio das respostas delas foi feita
utilizando estatistica descritiva, com propdsito de descrever os dados observados dos
dados fechados. Foi utilizado também a técnica de anélise de contetido nas respostas
referentes as questdes abertas.

Para consolidar todos os resultados, uma triangulagdao dos dados levantados da

entrevista com a Analista, na pesquisa documental e no questiondrio com as estudantes.

3.5 LIMITACOES DO ESTUDO

Este estudo se concentrou no curso de capacitagdo piloto que foi realizado por
Alfa. A intencao foi levantar pontos de reflexdo quanto as iniciativas de diversidade, da
aderéncia delas com o publico alvo, além do alinhamento com os objetivos da
organizagao.

Dessa forma, outros cursos desenvolvidos pela Companhia ndo necessitam
seguir as melhorias apontadas, mas sim, que ao elaborar outras acdes, possam servir de
norteadores. Isso porque, adaptagdes podem acontecer para garantir aderéncia as
estratégias tracadas, tipo de negocio; localizagdo geografica; e/ou necessidades
especificas da comunidade.

O estudo se concentra em um curso realizado na regido baiana, e as conclusdes
podem nao ser aplicaveis a outras regides geograficas ou contextos culturais. Variagdes
regionais podem influenciar a eficdcia das estratégias analisadas.

Deve-se considerar também a possibilidade de viés de resposta nas entrevistas e
questionarios. Os participantes podem fornecer respostas influenciadas pelo desejo de
agradar ou por outros fatores psicologicos. Esse viés pode afetar a precisdo das

conclusoes.
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4. RESULTADOS

Com o intuito de alcancar os objetivos delineados neste trabalho, este capitulo
dividiu-se em apresentar a organizagao estudada, assim como as motivagdes dela no que
tange a diversidade e as competéncias do curso. Também apresentou o curso em sua
ementa e cruzou com as informagdes coletadas pela pesquisa de satisfagdo, averiguando

as condigdes de aprendizagem.
4.1 APRESENTACAO DA ORGANIZACAO

A empresa do estudo, denominada como Alfa, teve seu inicio em 1998 no
Brasil. Ao longo dos anos, Alfa tem investido em diversas fontes de energia, incluindo
hidrelétricas, termelétricas, eodlicas e solares. A empresa possui um portfolio
diversificado de projetos em operacdo e em desenvolvimento. Alfa também tem se
destacado em iniciativas de responsabilidade social e de sustentabilidade, sendo
reconhecida pela terceira vez entre as 100 empresas mais sustentaveis no mundo em
2022, ocupando a 23* posicao geral no 18° ranking anual da Corporate Knights, empresa
canadense de consultoria em midia e investimentos.

(13

Para Alfa, quando se trata de pessoas, “a originalidade e pluralidade de
identidades sdo valorizadas”. Estimular a diversidade de cultura e de pensamentos
proporciona ‘“um senso de colaboracdo que contribui para a constru¢ao de um futuro
sustentavel e mais inclusivo”. Frases essas retiradas do site corporativo de Alfa.
Atualmente, possuem mais de 1.000 profissionais contratados, sendo cerca de
70% deles homens. No ultimo relatorio de sustentabilidade, a empresa demonstrou que

as mulheres estdo em sua maioria na sede e concentradas em areas administrativas. No

mesmo documento, consta o que estdo fazendo para contornar a situacao:

Dando sequéncia ao plano de ampliar a presenga feminina em cargos de
lideranga ¢ fungbes operacionais, avangcamos em agdes tais como vagas
afirmativas para engenheiras e a realizagdo de programa de capacitagdo de
mulheres em operagdo ¢ manutengdo (Relatorio de Sustentabilidade 2022 de

Alfa, p. 05).
Ou seja, Alfa compartilha publicamente que estd disposta a implementar agdes
que combatam a desigualdade de género em areas de operagdo e em cargos de lideranga,

ambos desafiadores as mulheres.
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Tais informagdes foram retiradas do site oficial da empresa, mas para
aprofundamento, a Analista de Diversidade e Inclusdo da empresa foi entrevistada. Ela
possui cinco anos de atuagdo na Alfa na area de Recursos Humanos, sendo trés anos o
periodo na funcdo. Por meio da entrevista, aprofundou-se nas estratégias da empresa
quanto a equidade de género, principalmente com a constru¢do do objeto de estudo: o

curso profissionalizante para mulheres.

4.2. EXPECTATIVAS DA EMPRESA ALFA COM A DIVERSIDADE E O CURSO
PROFISSIONALIZANTE

Para entender como surgiu o curso de capacitacdo, quais eram as intencdes €
expectativas de Alfa, a Analista da 4rea de Recursos Humanos responsavel pela
iniciativa, foi entrevistada.

Ao perguntar a ela se o curso foi pensado pela propria area de Recursos
Humanos, pela diretoria ou pela area técnica/operacional, ficou claro que a demanda

veio do setor de Operacdo - e que esses ndo possuiam expectativas sobre o pedido:

A regido da Bahia estava e ainda estd passando por um periodo de crescimento
devido a finalizagdo da construcdo do Parque Edlico que comecou ha dois
anos. O Gerente da regional quem procurou pelo RH para trabalhar as vagas
disponiveis para o local, que estdo previstas para os proximos anos, ¢ no
alinhamento dessas posigdes ele trouxe a dificuldade de atrair profissionais e
os que estdo ndo desejam permanecer no longo prazo.

A necessidade era planejar a contratagdo de pessoas para viabilizar o
crescimento da Usina no sertdo da Bahia, mas acompanhado do desafio de que esses
profissionais teriam que ter o desejo de continuar na regido. Ao perguntar o porqué da
dificuldade de retencdo de pessoas, a Analista aponta que o local ndo ¢ atrativo para

profissionais de outras localidades.

A cidade em torno da Usina € carente em estrutura, o hospital mais proximo
fica cerca de 2 horas. S6 tem uma op¢do de escola e quase ndo tem variedade
de entretenimento ou lazer aos finais de semana. Entdo ¢ uma realidade muito
diferente para aqueles que partem de cidades maiores.

Por tratar-se de uma regido remota, os colaboradores acompanhados dos seus
familiares, possuem dificuldade para se acostumar com a nova realidade. A partir desse
impasse, o RH entendeu, segundo a Analista, que seria importante criar talentos na

comunidade ao redor da Usina.

Comecamos a estudar a regido, quais formacdes existiam no local, quem eram
as pessoas que tinham interesse em se capacitar. Sabiamos também que a nossa
empresa estava muito visada para a cidade e que as pessoas queriam uma
oportunidade de trabalhar 14. Entdo buscamos avaliar como seria possivel



46

capacita-las para absorvé-las no futuro. Naquele momento, o objetivo ainda
ndo era formar especificamente mulheres.

Neste contexto, o departamento de Recursos Humanos de Alfa iniciou um
estudo para identificar interessados nesse tipo de formacao profissional. Inicialmente, a
Analista comentou que pensavam em pagar bolsas de estudos, mas a regido ndo possuia
o curso disponivel, logo, buscaram entender o que seria necessario para aplicar o curso.
E, tornar a capacitagdao apenas para as mulheres foi um insight que surgiu nas reunioes
internas da area, “alguém entre nods citou que seria bacana o curso 100% feminino, e

todos concordaram”, segundo a Analista na seguinte fala:

A area de atracdo de pessoas estd constantemente avaliando como ter mais
mulheres nas areas técnicas, estamos sempre cruzando o tema com as nossas
demandas, entdo naturalmente alguém entre nds citou que seria bacana o curso
100% feminino na regido, ¢ todos concordaram. Assim que compartilhamos a

ideia com o Gerente de usina e os demais envolvidos, foi amplamente aceito.

Quando perguntado sobre como se deu a escolha do curso, a Analista relatou que
buscaram uma institui¢ao de ensino que tivesse experiéncia com cursos técnicos na area
de energia e que também atendessem e trabalhassem com um publico com menor grau
de instru¢do. Tal como dito por ela anteriormente, uma regido afastada, com uma unica

escola.

As pessoas se formam no ensino médio, quando se formam, e vao trabalhar na
agricultura local. Nao tem muita op¢ao na cidade e poucos sdo aqueles que
saem da regido para estudar e retornam. Com a falta de cursos superiores,
buscamos um parceiro que formou muitos dos nossos profissionais em outras
Usinas, e 1a fomos nds entender como estruturar o curso dentro da cidade.

Como estratégia para garantir um bom curso, Alfa firmou parceria com uma
instituicdo de ensino que formou alguns dos seus profissionais. Com expertise em
ensino técnico e com pessoas de diferentes realidades.

Além do parceiro para ministrar o curso que fosse dentro da cultura de Alfa, a
empresa buscou que o tema fosse especifico para o tipo de negodcio na Usina instalada,
que ¢ de geracdo de energia por Aerogeradores dentro de um parque eo6lico. O curso
escolhido entdo foi “Auxiliar Técnico de Eletricista para Aerogeradores”, que ¢ ofertado
ao mercado pela mesma Instituicdo de Ensino.

Com uma metodologia validada e um ensino reconhecido, a Analista trouxe que
a ementa pedagogica ndo foi ajustada por nenhum critério de Alfa. E que foi preservado
a abordagem tradicional de ensino, com tdépicos de estudo e estrutura curricular

definidos pela Instituicio Beta. Quando perguntado se ‘“algum aspecto cultural da
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Companhia foi inserido”, a Analista responde que nao diretamente nas disciplinas do
curso, mas em algumas etapas como no processo seletivo, selecionando aquelas que

possuiam as competéncias de Alfa, ou possibilidade de desenvolvé-las.

Fomos até a cidade participar do processo seletivo, queriamos conhecer as
candidatas, saber as motivagdes delas. Tinhamos apenas 25 bolsas disponiveis
e mais de 100 inscritas. Para que pudéssemos selecionar e chegar nas
finalistas, preparamos duas provas, uma de exatas e outra comportamental por
meio de dindmica. Foram dois dias de selecdo e as mulheres escolhidas tinham
muito potencial, energia e vontade de crescer. Itens essenciais na cultura da
nossa empresa.

Outra forma de atribuir cultura ao curso foi por meio de um profissional de Alfa

como docente, ministrando algumas das aulas ao lado da professora titular.

Também tivemos um colaborador nosso da Usina disponivel para algumas
aulas, ele foi até o curso e aplicou conteudos teodricos junto com a Larissa,
professora da instituigdo parceira. Foi uma oportunidade tanto para ele, quanto
para as alunas, que puderam conhecer e se aproximar da empresa por meio
dele.

Uma visita de colaboradoras Alfa estava prevista durante o curso, para que as
estudantes pudessem se inspirar, além de conhecer o dia a dia da operagdo da empresa,
mas que ndo aconteceu devido o curso ser no periodo pos-pandémico onde a Usina

ainda seguia protocolos de saude restringindo acesso de pessoas externas.

lamos ter uma visita técnica das alunas a Usina, junto com esse colaborador
que foi até o curso, mas infelizmente estavdmos seguindo protocolos da
pandemia e ndo queriamos expor ninguém a Novos riscos.

Além da cultura da organizagdo, perguntou-se a Analista se havia alguma
competéncia comportamental especifica que Alfa gostaria de desenvolver por meio do

curso ¢ ela explica que nao diretamente,

Nosso desejo foi preparar mulheres na area técnica, que é uma competéncia
menos encontrada. Outras questdes comportamentais eram esperadas que elas
tivessem naturalmente, por isso a preocupacdo la na selecdo. E entendendo a
realidade da regido e que uma boa parcela das inscritas ndo tinha
conhecimento sobre a empresa e a Usina, nem o que demandaria delas
futuramente, o comportamental ndo foi o mais relevante a ensinar, entdo
acredito que tudo fluiu de forma néo direta.

Alfa pode escolher aquelas que possuiam as competéncias esperadas, ou
passiveis de desenvolvé-las facilmente, por meio da propria sele¢do. Ainda, quando
perguntado se existiu a atracdo de um determinado grupo de mulheres como forma de
filtrar as candidaturas, a Analista sinalizou que as campanhas foram realizadas em
escolas, para atracdo de candidatas em final de ensino médio, mas que divulgaram
amplamente em outros foruns, como prefeituras e entorno das residéncias, com carros
de som. Logo, esperou-se que o curso entdo tivesse mulheres de todas as idades, ragas,

formacgdes e condic¢des sociais.
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Quando indagada sobre a competéncia técnica, a Analista comenta que Alfa nao
identificou a necessidade de acrescentar competéncias além das que ja estavam

incluidas na ementa do curso, considerando-as suficientes.

Pedimos que o nosso parceiro entregasse os cursos que fossem mais alinhados
com a realidade das vagas que estdvamos prevendo admitir. Por meio dos
descritivos, eles nos deram 2 a 3 ementas de cursos e no6s compartilhamos com
os gestores dessas vagas, para verificar se os contetidos estavam adequados.
Com essa andlise chegamos ao curso finalista sem nenhum ajuste de disciplina.

De acordo com a Analista, a finalidade do curso ndo se limitava apenas a
possivel admissao das estudantes na empresa, mas também promover a educagdo e a

inser¢ao delas no mercado de trabalho.

O curso ndo estava visando apenas o aproveitamento delas na empresa, pois as
vagas que possuimos para o tipo de ensino ofertado sdo poucas. Muitas das
vagas precisaremos de pessoas mais seniores, entdo concluimos que seria um
processo de longo prazo. Por isso, no decorrer do curso envolvemos outra
empresa do segmento que era proxima da regido, promovendo um encontro
deles 14 no curso.. Queriamos aumentar as oportunidades delas, fomentando
esse mercado e desenvolvendo elas para futuras vagas na nossa empresa.

Por isso, compartilhou com outra empresa do mesmo segmento a iniciativa e
permitiu que fossem visitar as estudantes presencialmente no curso, para apresentar a
elas um outro negécio no setor, do qual elas estariam estudando.

Quando questionada se a empresa acredita que as competéncias e expectativas
desejadas no curso foram desenvolvidas e alcancadas, a Analista respondeu
afirmativamente destacando os seguintes pontos:

e Um dos objetivos era formar mulheres para o mercado de energia, da
turma de 25 mulheres, apenas 1 ndo chegou ao final do curso. As demais,
concluiram com éxito.

e As estudantes tinham um indice alto de engajamento, com nimero baixo
de auséncias e notas altas nas disciplinas.

e Posteriormente ao curso, as estudantes buscaram por novas formacoes
em cidades vizinhas, sendo duas, participantes de um novo curso mais
robusto, instruido também por Alfa em 2023. Um curso técnico com
duragdo de dois anos.

® As profissionais participaram dos processos seletivos de Alfa, sendo uma
delas contratada no final de 2022.

Para explorar um pouco mais sobre a possibilidade de ter novas iniciativas,
questionou-se a Analista sobre o que ela considera importante no sucesso desse piloto e

como o curso poderd beneficiar a construcdo de outras acgdes, se for um desejo de Alfa.
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O curso ¢ uma ponte para outras formagdes, com certeza tiramos aprendizados
durante o processo, como presenciar a vontade das mulheres por essa
oportunidade. A importancia para a regido também nos marcou, entendendo
que ha poucas agdes como essa acontecendo. A empresa também ampliou o
alcance e refor¢ou a marca, o que ¢ importante, pois estamos ha pouco tempo
no local e, querendo ou ndo, transformando o ambiente por meio da Usina.
Entdo é importante que possamos colaborar de outras formas com a populagdo.
O curso inspirou outras unidades, muitos gestores nos abordaram perguntando
como a iniciativa poderia acontecer na regido deles. Foi muito inspirador.

O curso teve, na visdo dela, um impacto positivo, como uma "ponte" que leva a
outras oportunidades de formacdo e aprendizado, tanto localmente, quanto em outras
areas de atuacao de Alfa. Considerando que a empresa ¢ relativamente nova na regido, €
transformou o ambiente local ao estruturar toda uma usina edlica, o curso atuou como
um promotor positivo da marca. A Analista também menciona que o curso inspirou
outras Usinas e que muitos gestores delas estdo interessados em replicar a agao.

Na fala da Analista pode-se entender como o curso se estruturou fisicamente na
regido. Por se tratar de um local remoto, com pouco desenvolvimento econdmico,
cursos técnicos e superiores ndo sdo ofertados. Inclusive hd poucos espacos fisicos
disponiveis, que tenham estrutura para atender diferentes modalidades de ensino. No
caso do curso pela empresa Alfa, toda a estrutura foi pensada pela organizagao junto a

Instituicao de Ensino Beta.

Tivemos que pensar em como as mulheres se deslocaram até o curso, que
estava inicialmente previsto para acontecer no local mais proximo que a
Instituigdo ja oferece. O tempo de deslocamento era de 3 horas, entdo vimos
que seria muito dificil elas fazerem esse trajeto diariamente. Buscamos
alternativas, entdo fomos até a tUnica escola da cidade para conhecer a
infraestrutura e se havia como utilizar aquele espaco. Apds algumas
negociagdes, conseguimos que o curso fosse no colégio e analisamos tudo que
seria necessario para aplica-lo 1a. A Instituicdo Beta apoiou esse processo e se
mobilizou para levar os materiais faltantes, além dos materiais praticos do
Ccurso.

Eles precisaram considerar os desafios enfrentados pelas mulheres para
chegarem ao local do curso, originalmente planejado para ocorrer na instalagdo mais
proxima oferecida pela Instituicdo. Com um tempo de deslocamento de 3 horas,
perceberam que seria extremamente dificil para elas fazerem esse trajeto diariamente.
Apos algumas negociagdes, conseguiram realocar o curso para o colégio da propria
cidade e realizaram uma andlise completa do que seria necessario para conduzi-lo 14. A
Institui¢do Beta apoiou ativamente esse processo, organizando os materiais em falta e

providenciando os recursos praticos necessarios para o curso.
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4.2.1 O Processo de Inscri¢iao para o Curso

Ponto trago na entrevista com a Analista, foi como Alfa se envolveu no processo

de selegdo das estudantes. A empresa juntamente com a Instituicdo de Ensino,

desenvolveu as seguintes etapas para selecionar as estudantes, conforme consta no

Edital de Selegdo: inscri¢ao presencial; avaliagdo documental; prova de raciocinio

logico; e entrevista comportamental. Todas de “de carater eliminatdrio e classificatorio”,

segundo o edital. A seguir, como cada etapa ocorreu.

1.

Inscricdo Presencial: as inscricoes foram gratuitas e realizadas
presencialmente, por ordem de chegada, nos dias 07 e 08 de Outubro de 2021,
das 08h30 as 12h, das 13h30 as 17h, na Escola Estadual da cidade. As
candidatas preencheram a Ficha de Inscricdo e entregaram junto com as copias
dos documentos.

Avaliacdo documental comprobatéria dos requisitos exigidos: os documentos
precisavam ser entregues legiveis e em perfeitas condi¢des, de forma a permitir,
com clareza, a avaliagdo da candidata.

Prova de raciocinio logico: no momento da inscri¢do, apds a Andlise da
Documentagao Comprobatoria dos requisitos exigidos, a candidata que teve a
sua inscricao deferida foi classificada para etapa da Prova de Raciocinio Logico,
da qual foi aplicada no mesmo dia da inscri¢ao presencial de cada candidata, em
horéarios escalonados, seguindo a ordem de deferimentos das candidatas
inscritas; A Prova de Raciocinio Logico foi escrita e composta de 10 (dez)
questdes de multipla escolha com 05 (cinco) alternativas de resposta (A, B, C, D

e E), com o conteudo previsto na Figura abaixo.

Figura 8. Contetido programadtico para a prova de raciocinio légico

Estruturas Ldgicas. Légica de Argumentagao. Diagramas Lgicos. Compreenséo e elaboragéo da logica das
situagdes por meio de: raciocinio matematico (que envolvam, entre outros, conjuntos numéricos racionais e
reais - operagdes, propriedades, problemas envolvendo as quatro operagbes nas formas fracionaria e
decimal; conjuntos numéricos complexos; numeros e grandezas proporcionais; razdo e proporgao; diviséo
proporcional; regra de trés simples e composta; porcentagem).

Fonte: Edital do Processo Seletivo

Durante a aplicacdo da prova ndo foi admitida qualquer espécie de

consulta ou comunica¢do entre as candidatas, nem a utilizacao de livros, notas,
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codigos, manuais, impressos ou anotagdes, maquinas calculadoras (também em
relogios), agendas eletronicas ou qualquer outro equipamento eletronico,
telefone celular, transmissor/receptor de mensagens de qualquer tipo, BIP,
walkman, gravador ou similares. Todas as questdes tiveram peso igual a 1,0 (um
ponto), sendo o numero total de pontos igual a 10 (dez). A candidata foi
classificada nesta etapa do Processo Seletivo considerando a ordem decrescente
de nota final. Apds a Prova de Raciocinio Légico foi publicada a lista das 40
(quarenta) candidatas classificadas para a etapa da Entrevista Comportamental
no site da Institui¢ao Beta.

4. Entrevista Comportamental: A quarta etapa do processo seletivo, de carater
eliminatorio, aconteceu conforme periodo de 13 e 14/10/2021 e compreendeu a
entrevista para avaliagdo do perfil comportamental das candidatas classificadas
na prova de raciocinio légico. Foram avaliados os seguintes aspectos das
candidatas: comunicagdo, comportamento seguro ¢ trabalho em equipe.
Avaliacao desenvolvida pela Instituigdo de Ensino e foi conduzida por
profissionais habilitados. Da classificacdo para participagao nos cursos foram
convocadas as 25 candidatas consideradas aptas na etapa da entrevista técnica,
seguindo a ordem de classificagdo da prova de raciocinio logico, que cumpriram
os requisitos do Edital. Havendo empate em qualquer das etapas do processo
seletivo, a classificacdo se daria na seguinte forma, sucessivamente:

a) ser residente na cidade de realizacdo do curso;
b) maior nota na Prova de Raciocinio Logico; e
c) for mais velha.
Foram mais de 100 inscritas e apenas 25 mulheres foram selecionadas. Durante
a entrevista com a Analista, ela relatou que aqui foi uma oportunidade de Alfa conhecer
as competéncias comportamentais das estudantes e selecionar aquelas com maior
aproximacao da cultura da empresa. A prova de exatas envolveu dez perguntas entre
abertas e fechadas, de raciocinio 16gico.
Quanto a comportamental, existiram diferentes turmas de 5 a 6 mulheres para
uma dindmica em grupo. Na dinamica, elas foram avaliadas enquanto as competéncias
de Alfa. Que, por se tratar de uma empresa multinacional, seguem os principios do

Grupo, comum a todas as empresas Alfa no mundo.
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Figura 9. Competéncias Comportamentais da empresa Alfa

FOCUS ON CONCENTRAR NO QUE REALMENTE CRIA
BUSINESS

VALOR PARA A EMPRESA E PARA O GRUPO.

FAZER O MELHOR PARA ALEM DA MATRIZ ORGANIZACIONAL,
(oo ALV 1o LENI M 01 0CANDO OS INTERESSES DO GRUPO EM PRIMEIRO LUGAR.

SER REPSONSAVEL, COM FOCO NA ENTREGA. ALEM DE SE

COMPROMETER A ENTREGAR RESULTADOS AMBICIOSOS.0
COMMIT TO DISCURSO E ACAO SAO ALINHADOS, ENDOSSADOS A
DELIVER RESPONSABILIDADE.

TER ALTO ENGAJAMENTO COM A EQUIPE; INCORPORANDO

0 PROPGSITQ DA EMPRESA E
ESPELHANDO A ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL PARA
ENGAGE O DIA A DIA COM O TIME.
PRIORITISE CRIAR ROTEIROS CLAROS, TRACANDO OBJETIVOS

E DANDO SIGNIFICADOS AS AGOES.

Fonte: Principios Comportamentais de Alfa (2021)

Observa-se que as competéncias utilizadas pela empresa Alfa foram (e sdo)
diretrizes muito voltadas para o cenario interno da empresa. Esperando que os
profissionais sejam voltados para as entregas, sem deixar de considerar o coletivo.

Em confronto com esses principios, acessou-se o relatorio final das estudantes
aprovadas, elaborado pelas avaliadoras (Analista e Instituicdo Beta) que contemplavam
algumas competéncias chaves, ao parametrizar, encontrou-se que 21% das estudantes
tinham o termo “comunicativa” no parecer; o termo “determinada” apareceu 10,5%;
“organizada” 8,77%; “interessada” 7,02%; “focada” 7,02%; e “curiosa” 7,02%. Nao ha
uma conexado objetiva entre esses termos com as diretrizes da empresa, sugerindo que a
avaliacdo/selecdo aconteceu de forma mais subjetiva. Também ndo hd materiais das
estudantes gerados pela dindmica, que pudessem colaborar com o entendimento da

avaliacao.
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4.2.2 Perfil das Estudantes Selecionadas

Pelo Relatério de Indicadores acordado entre a empresa Alfa e a Institui¢do de
Ensino Beta, foi possivel conferir o perfil socioeconomico das estudantes aprovadas,
quanto a idade, renda, grau de formagdo, contexto familiar e etnia. Sendo que cerca de
68% delas possuiam, no ano do curso, entre 18 e 29 anos e, as demais, entre 30 e 49

anos.

Grafico 1. Idade das Estudantes Selecionadas

M 18 e 25 anos
M 30e 49 anos

Fonte: Elaborado pela Autora (2023) a partir de dados primarios

Quanto a renda mensal, 52% das inscritas possuiam até 1.650,00 reais — versus
48% que ndo possuiam renda ou ndo estavam no mercado de trabalho no momento da

inscrigdo ao curso.

Grafico 2. Renda Mensal das Estudantes Selecionadas

m N3o tem renda/N3o estdo no

mercado de trabalho
Até RS1.650,00

Fonte: Elaborado pela Autora (2023) a partir de dados primarios

Além disso, um percentual muito alto delas (72%) s6 completaram o ensino
médio, sem continuar a vida académica. Isso ocorre pela falta de formagao ofertada na
propria regido e muitas mulheres ndo possuem condi¢des de manter os estudos em

cidades vizinhas.
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Grafico 3. Formagao Académica das Estudantes Selecionadas

Ensino Superior | i

Fonte: Elaborado pela Autora (2023) a partir de dados primarios

Ja no contexto familiar, das 25 mulheres, mais de 40% vivem em lares de 4 a 7

pessoas, grande parte em zona rural e vivendo de cultivo e outras agdes em comunidade.

Grafico 4. Contexto Familiar das Estudantes Selecionadas

M Mora
Sozinha

mi1as
pessoas

mia7
pessoas

B Nio possui

64%
m 1 filho
2 is filh
M 2 ou mais Tilhos 24%
I 12%

Solteira Casada Divorciada

Fonte: Elaborado pela Autora (2023) a partir de dados primarios

Por fim, a respeito da diversidade étnica, com 68% que se auto declararam como

pardas ou pretas. Sendo 48% pardas e 20% pretas.
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Grafico 5. Etnia das Estudantes Selecionadas

M Pretas
B Pardas
B Brancas

Amarelas

Fonte: Elaborado pela Autora (2023) a partir de dados primarios

Pelo perfil das estudantes, observa-se a intersec¢do das diversidades, como
mulheres negras (pretas e pardas, segundo classificacio IBGE), de baixa formagdo e

renda.
4.3 O CURSO

Apds a entrevista com a Analista que implementou a estratégia do curso,
buscou-se por meio de analise documental explorar a ementa pedagogica, as disciplinas
ofertadas, a metodologia utilizada, dentre outros insumos acerca da capacita¢ao, a modo
de compreender o que foi oferecido pela Instituicdo de Ensino. Todo o material

consultado estava arquivado digitalmente por Alfa, que disponibilizou-os para o estudo.
4.3.1 Proposta Pedagégica do Curso

A Instituicdo de Ensino Beta, cita em sua proposta pedagdgica que desenvolve
cursos para o mercado Industrial, qualificando profissionais em atendimento a

necessidade desse setor:

Em atendimento a necessidade do mercado de trabalho industrial, os cursos de
qualificagdo oferecidos respondem aos requisitos para uma formagao de jovens
e adultos considerando a perspectiva de que a educagdo do individuo deve
contemplar sua formagao integral (Proposta Pedagogica, 2021).

Seu ensino entdo responde aos requisitos minimos para uma formacao integral,

considerando uma metodologia aderente ao publico jovem e adulto.

Sendo assim, através do curso de qualificacdo basica em Auxiliar de Eletricista
para Aerogeradores, a Institui¢do vem atender a atual demanda do mundo do
trabalho, desenvolvendo profissionais capazes de atuar diretamente na pratica
das industrias e polos industriais (Proposta Pedagogica, 2021).
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Explicam ainda que ofertam cursos demandados pelo mercado de trabalho.

Abaixo, a listagem de outros cursos oferecidos pela mesma Institui¢do.

Figura 10. Outros cursos ofertados pela Instituicdo Beta

Item Curso Ofertado

Eletricista de Redes de Distribuicao de Energia Elétrica
Montador de Sistemas Fotovoltaicos

Treinamento de Trabalho em Altura — NR 35

Seguranca do Trabalho em Altura para Redes Elétricas — NR 35
Seguranca em Eletricidade — NR 10 — Basico

Eletricista de Redes Energizadas — Linha Viva — Formacao
Projetos de Instalacbes Elétricas Prediais

Segurancga em Eletricidade — NR 10 — SEP

Seguranca em Eletricidade — NR 10 — Reciclagem Basico
Seguranca em Eletricidade — NR 10 — Reciclagem SEP
Gerenciamento de Energia em Instalagdes Elétricas
Manutencdo e Operacdo em Subestacdo

Mecanica para Mulheres

Comandos Elétricos

15 [Controlador Logico Programavel - basico
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Fonte: Propostas técnicas disponibilizadas pela Instituigdo Beta (2021)

Pode-se notar que esses sdo temas do setor de energia. Um exemplo que ilustra a
relevancia ¢ a oferta de um curso sobre sistemas fotovoltaicos, uma tecnologia
relativamente nova no Brasil. Além disso, o curso intitulado "Mecanica para Mulheres"
demonstra que o setor de energia esta se abrindo para a inclusdo feminina, demandando
cursos especificos. O curso “Auxiliar Técnico de Eletricista para Aerogeradores”, que
foi aplicado as alunas, trata-se entdo de um curso de “prateleira”, que esta pronto e
disponivel para ser utilizado imediatamente por qualquer empresa ou profissional que
queira cursa-lo.

Para a empresa Alfa, contratante do curso, o intuito foi contar com a expertise de
uma organizacao de ensino consolidada no mercado, como Beta. Assim, a empresa
utiliza da experiéncia e do conhecimento acumulado pela Institui¢do Beta, no campo da
educacdo. Isso ¢ importante quando se trata de treinamento técnico e capacitacdo, uma
vez que a Beta, na visdo da empresa Alfa, possui histérico comprovado de oferecer
programas educacionais eficazes e relevantes para as suas necessidades, e do mercado.

No Quadro abaixo consta a identificagdo do curso disponivel na proposta pedagogica.
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Quadro 4. Informagdes de Identificagdo do Curso

Titulo do Curso Modalidade Eixo Tecnologico Carga
Horaria

Auxiliar Técnico de Qualificagdo Controle e Processos 188 horas.

Eletricista para Profissional. Industriais.

Aerogeradores.

Fonte: Construgdo da Autora (2023) a partir da Proposta Pedagdgica

O quadro acima reune as informagdes principais do curso, como o titulo oficial e
em qual modalidade se encontra. A respeito da modalidade, a qualificacao profissional ¢
um tipo de formagdo ou treinamento que tem como objetivo desenvolver habilidades
especificas em uma determinada 4rea de trabalho ou profissdo. Essa modalidade de
ensino se concentra em fornecer conhecimentos praticos e competéncias necessarias
para desempenhar com eficiéncia fun¢des em um determinado campo profissional.
Geralmente, os cursos de qualificagdao profissional sdo mais curtos e direcionados para
atender as demandas do mercado de trabalho, preparando estudantes para cargos
especificos ou tarefas especializadas. Além disso, mostra que o eixo tecnoldgico se

encontra e a carga horaria total do curso.

Figura 11. Pré-requisitos do Curso

Pré-requisitos:
¢ |dade minima: 18 anos
¢ Grau de Instrugéo (minimo): cursando o 2° ano do Ensino Médio
e Sexo: Feminino

Fonte: Proposta Pedagogica (2021).

Os requisitos para realizagdo do curso ¢ ter no minimo 18 anos e ter instrug@o
minima do 2° ano do ensino médio, ou cursando.J4 o género feminino, trata-se de um
requisito de Alfa com a estratégia do curso ser 100% para mulheres.

Ainda por meio da proposta, o curso diz que proporciona qualificacdo
profissional na realizacdo de auxilio em servigos de constru¢do, operagdo ¢ manutengao
em usinas eolicas e aerogeradores, bem como, a realizagdo de trabalho em equipe,
técnicas seguranga, qualidade e meio ambiente conforme as normas técnicas e legais

vigentes. Ao concluir o curso, as alunas serdo capazes de, segundo a Proposta:
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Ler, analisar e calcular corrente, resisténcia, tensdo, poténcia, aplicando
conhecimentos ¢ habilidades adquiridas nos estudos de eletricidade. Além de
estarem aptas para auxiliar a montagem e execugdo de manutengdo em
aerogeradores, considerando os aspectos de seguranga do trabalho nas areas de

atividade (Proposta Pedagodgica, 2021).

O curso propde-se entdo a capacitar as alunas em varias areas relacionadas a
eletricidade e a manutencdo de aerogeradores, que estdo intimamente ligadas as
operagoes especificas da Usina Eolica. A seguir, as matérias ofertadas no curso e a carga

horaria de cada contetudo.

Figura 12. Matérias ofertadas e as respectiva carga horaria

UNIDADE CURRICULAR CH OBS

1. Conceitos basicos de eletricidade 32 Teoria
2. Conceitos basicos de geracdo de energia 12 Teoria
3. Conceitos basicos de transmissao e distribuicdao de .

. 20 Teoria
energia
4. Entendendo uma conta de energia 04 Teoria
5. Entendendo uma instalagdo elétrica residencial 32 Teoria
6. Eletricidade basica e residencial 32 Pratica
7. Entendendo uma usina de geragao (edlica/solar) 20 Teoria
8. Elementos de uma subestacao de energia 1 08 h Teoria
(equipamento) 04 h Visita Técnica
9. Conceitos basicos de um aerogerador 12 Teoria
10. Componentes de um aerogerador 12 Teoria

Fonte: Proposta Pedagogica da Instituicdo de Ensino Beta

Observa-se apenas capacitacdes técnicas na ementa. A Analista de Alfa,
entrevistada, sinalizou que a empresa precisa de profissionais que sejam capazes de
lidar com as tarefas técnicas e operacionais especificas do setor, e que por isso a ementa
foi lida e dada como de acordo pelo Gerente da Usina. Avaliar se as disciplinas estao
corretas com a necessidade da empresa foi um papel atribuido a gestdo da area técnica
de Alfa antes da implementag@o do curso. Entretanto, observa-se que o curso ¢ em sua
maioria tedrico, com pouca vivéncia pratica. No item a seguir, sera visto qual
metodologia a Instituicdo Beta utilizou, buscando assim compreender como foi aplicado

0 ensino.
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4.3.2 Metodologia e Estratégias Pedagogicas

A Instituicdo traz que as metodologias que foram utilizadas sdo centradas em
aprendizagens que estimulam o desenvolvimento da iniciativa, analise e avaliagdao de
situagdes, para tomada de decisdo e construcdo do conhecimento. S3do enfatizados
métodos e técnicas socializadas, que propiciem vivéncias e praticas coletivas e
processos participativos, favorecendo a relacdo dialdégica na pratica educativa e
estimulando fundamentalmente o raciocinio, a reflexdo e a criatividade, tais como: aulas
tedrico-praticas expositivas e dialogadas, estudos de caso, proposicao de situagdo
problema, situacdes de aprendizagem, atividades individuais e em grupo.

Além disso, Beta menciona que ha uma biblioteca online adequada ao referido
curso ¢ um acervo bibliografico aos temas tratados, além de outros instrumentos e

responsabilidades, tais como:

e Disponibilizar um docente capacitado para ministrar aulas nos dias e
horarios pré estabelecidos: refere-se a responsabilidade da instituicdo de
ensino em garantir a qualidade do curso oferecido as alunas. Sendo o perfil
docente de acordo com a formagdo e experiéncia para atender e garantir a
qualidade da oferta do curso em questdao. Como parte do compromisso com a
exceléncia da educagdo profissional, a Instituicdo diz que oferece cursos de
Formagdo Continuada, que abrangem atualiza¢des tecnoldgicas e pedagogicas,
aos docentes, garantindo que estejam sempre atualizados. No caso especifico, a
docente escolhida era uma mulher com formacao técnica na area do curso.

e Certificar as alunas concluintes, conforme os Critérios de Avaliaciao
regulamentados no Plano de Curso: este topico refere-se a responsabilidade da
instituicdo de ensino em certificar as alunas concluintes dos cursos oferecidos.
Para isso, eles seguiram os critérios de avaliagdo regulamentados no Plano de
Curso, que sera visto mais adiante.

e Disponibilizar todos os materiais necessarios para realizacio das praticas,
sejam elas maquinas, equipamentos, ferramentas, e etc.: a institui¢do de
ensino precisou garantir que as alunas tivessem acesso aos materiais necessarios
para realizacdo das praticas. Que fossem de qualidade e adequados. Além disso,
a instituicdo tinha o dever de garantir que os materiais estivessem disponiveis

para todas as alunas, independentemente de sua condi¢do socioeconomica.
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e Fornecer equipamentos de proteciio individual e coletiva as alunas durante
a realizacao do curso: a instituicdo de ensino teve que garantir que os EPI e
EPC fossem de qualidade e em bom estado de conservacao.

e Realizar a Avaliacao de Satisfacdo: ao final do curso, avaliar a satisfacdo das
estudantes quanto ao curso, entregando a Alfa os resultados.

e Disponibilizar data show para realizacdo das aulas: a disponibilizacdo de
data show para realizagdo das aulas foi uma responsabilidade da instituicdo de
ensino para garantir que as alunas tivessem acesso a um recurso tecnologico.

e Enviar Relatorio de Indicadores para Alfa, com as seguintes informacdes:

A. Localidade de onde as alunas foram selecionadas: pela estratégia de
Alfa, hd um interesse pelas mulheres da regido ou de localidades
proximas.

B. Relacdo de alunas aprovadas e reprovadas tendo como base os
critérios de avaliacido que sio as notas e frequéncias: indicador de
desempenho das alunas no curso, tendo como base os critérios de
avaliagdo estabelecidos pela instituicdo de ensino. As notas, segundo
Beta, foram obtidas a partir das avaliagdes realizadas durante o curso,
como provas, trabalhos e apresentagdes. Ja a frequéncia, € o percentual
de aulas que a aluna compareceu.

C. Cronograma da Capacitacio com a carga horaria por disciplina e a
grade curricular: além das disciplinas, o cronograma foi apresentado de
forma a contemplar informagdes sobre as atividades extracurriculares,
como palestras, workshops e visitas técnicas.

D. Registros de Evasiao com motivo: a andlise dos registros de evasdo com
motivo. Ao longo do curso, apenas uma desisténcia aconteceu motivada

por falta de carga horaria pessoal da estudante.

4.3.3 Critérios de Avaliacio do Curso

Outro ponto importante de verificar ¢ como a Instituicdo avaliou o nivel de
aprendizados das estudantes. Beta, na avaliagdo na proposta pedagogica se diz
processual e continua, da qual envolve aspectos qualitativos e quantitativos. Para isso, a
aluna considerada aprovada, precisou alcancar nota igual ou superior a 7,0 (sete) e

frequéncia minima de 75% (setenta e cinco por cento).
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Figura 13. Critérios de Avaliagdo do Curso

Critérios de Avaliacdo:
e Sera considerado aprovado por média final, o aluno que alcancgar nota igual ou
superior a 7,0 (sete) e frequéncia minima de 75% (setenta e cinco por cento) em
cada Unidade Curricular no curso, conforme diretrizes do Plano de Curso.

Fonte: Proposta Pedagogica do Curso (2021)

Logo, o certificado de Auxiliar de Eletricista para Aerogeradores foi conferido a
aluna que obteve média de aproveitamento e indice de frequéncia estabelecido nesses
critérios. Dentre as 25 estudantes, apenas uma nao chegou até o final do curso. A seguir,

a média final geral das estudantes.

Tabela 5. Média de Aprovagao por Disciplina Aplicada

Disciplina Média
Componentes de um Aerogerador 10
Conceitos Basicos de Eletricidade 8,75
Conceitos Basicos de Geragdo de Energia 10
Conceitos Basicos de Transmissdo e Distribuicao de Energia 9,4
Conceitos Basicos de um Aerogerador 10
Elementos de uma Subestagdo de Energia (Equipamento) 10
Entendendo Uma Conta de Energia 10
Entendendo uma Instalagao Elétrica Residencial 10
Entendendo Uma Usina de Geragao (Edlica/Solar) 10
Total Geral 9,80

Fonte: Relatorio final de notas das estudantes

A média final alcangada foi de 9,80. Média de todas as disciplinas, incluindo as

praticas e teodricas.
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4.4 O PROCESSO DE APRENDIZAGEM NO CURSO

Com o objetivo de compreender se as estudantes estavam em condi¢des de
aprendizagem, utilizou-se das respostas de um questionario enviado pela propria
Instituicdo de Ensino Beta a elas, uma Pesquisa de Satisfacdo prevista na proposta
técnica. O questionario foi administrado no final do curso e obteve respostas completas
das 24 estudantes que o concluiram.

A pesquisa teve como foco a avaliagdo da infraestrutura das aulas, abrangendo
tanto aspectos teoricos quanto praticos. Segundo o autor Dias (2010), presente na
metodologia, no processo de desenvolver competéncias o ambiente de aprendizagem ¢
um fator predominante. A escolha do docente também ¢ um aspecto importante
considerar no processo de aprendizagem, pois € quem aplica o método de ensino (DIAS,

2010).

4.4.1 Primeiro aspecto avaliado: infraestrutura

No que tange as aulas tedricas, quando perguntado se o ambiente de sala de aula
era limpo, iluminado e ventilado, 79% das respondentes consideraram que atendeu
perfeitamente, atribuindo nota méaxima. Dado a isso, o nivel de satisfacdo foi de

97,92%. Abaixo, o detalhamento.

Figura 14. Resultado para a qualidade do ambiente de sala de aula tedrica

Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota INDICE
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SATISFACAO
0 0 0 0 0 0 0 0 21% 79% 9?,92%

Fonte: Pesquisa de Satisfagdo das Estudantes

O nivel de satisfagdo para o ambiente da aula tedrica foi alto. Manter um
ambiente de sala de aula limpo, iluminado e ventilado provavelmente ajudou as alunas a
se concentrarem melhor em suas atividades de aprendizado, minimizando distragdes e
criando uma atmosfera propicia para o estudo. Além disso, um ambiente limpo reduz o
risco de propagacdo de doengas e alergias, promovendo a saude, tratando-se mais ainda
de um curso que aconteceu em um periodo pandémico. A iluminacdo adequada
desempenha um papel importante, pois evita a fadiga ocular e contribui para o

bem-estar das alunas. Como evidenciado pelo alto nivel de satisfagdo das alunas
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(97,92%), um ambiente de sala de aula que atenda a essas condi¢des basicas contribui
para a satisfa¢do geral, tornando a experiéncia de aprendizado mais agradéavel e positiva.
Sobre a disponibilidade de recursos audiovisuais (datashow, quadro branco,

dentre outros), 92% das respondentes avaliaram com nota maxima.

Figura 15. Resultado para a disponibilidade de recursos nas aulas teoéricas

Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota iNDICE

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SATISFAGCAOD

0 0 0 0 0 0 0 0 8% 92% 99.17%

Fonte: Pesquisa de Satisfacdo das Estudantes (2022)

A alta avaliacdo final (99,17%) da disponibilidade de recursos audiovisuais,
como datashow, quadro branco e outros, ¢ um indicativo muito positivo, pois a presenga
e acessibilidade desses recursos em uma sala de aula oferecem beneficios para o
processo de ensino e aprendizado. Recursos audiovisuais facilitam a comunicacdo de
informacoes de forma clara ¢ visualmente atraente, diversificam os métodos de ensino,
apoiam a aprendizagem visual e facilitam a demonstragdo pratica. Além disso,
economizam tempo e aumentam o engajamento. Essa alta avaliagdo reflete a satisfacao
das alunas com o suporte que esses recursos oferecem ao aprendizado, indicando um
ambiente de ensino de qualidade.

As aulas praticas, conforme visto por Kuller e De Fatima Rodrigo (2012) na
metodologia, a competéncia acontece quando o processo de aprendizagem busca
simular a ocorréncia de desafios e problemas profissionais de maneira semelhante
aquela encontrada na vida real, na sociedade e no ambiente de trabalho. Por isso, a
importancia em apurar se houve condigdes no ambiente para realizar as aulas praticas.
As aulas praticas foram vistas na Unidade 6, no tema de eletricidade basica e
residencial, quanto na Unidade 8, em elementos de uma subestacdo de energia. Para as
aulas praticas, o ambiente da oficina/laboratorio ¢ limpo, iluminado e ventilado, 98,89%

das respondentes consideraram que atendeu em nota maxima.
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Figura 16. Resultado para a qualidade do ambiente das aulas praticas

Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota INDICE
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SATISFACAO
0 0 0 0 0 0 0 0 1% 89% 98,89%

Fonte: Pesquisa de Satisfacdo das Estudantes (2022)

A avaliagdo de 98,89% das respondentes indicando que o ambiente da oficina
ou laboratoério para aulas praticas atendeu a nota maxima é um testemunho da qualidade
desse ambiente. Essa alta classificagao sugere que o espaco em que as aulas praticas
foram conduzidas era adequado e atendeu plenamente as expectativas das alunas. Sobre
as instalagdes fisicas dos laboratorios (equipamento e/ou disponibilidade de materiais)
se foram apropriados para as aulas praticas, 98,89% das respondentes também

consideraram que atendeu em nota maxima.

Figura 17. Resultado sobre os recursos no ambiente das aulas praticas

Nota Nofa Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota INDICE
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 SATISFACAQ
0 0 0 0 0 0 0 0 11% 89% 98,89%

Fonte: Pesquisa de Satisfagdo das Estudantes (2022)

A avaliacdo extremamente alta de 98,89% em relagdo as instalagdes fisicas dos
laboratdrios, incluindo equipamentos e disponibilidade de materiais, com a nota
maxima, ¢ uma demonstragdo de eficicia dessas instalagdes no contexto das aulas
praticas. Isso significa que as condigdes dos laboratdrios atenderam as necessidades das
alunas quando se trata de realizar atividades praticas relacionadas ao campo de estudo.
Na pergunta aberta a respeito de pontos fortes e sugestdes de melhorias, foi trago que

“ambiente sossegado, favoravel, agradavel”.
4.4.2 Segundo aspecto avaliado: docente

O nivel de satisfacdo das alunas com a professora foi de 98,26%. No primeiro
item abordado, sobre a diversificagdo do conteudo, segundo Dias (2010) o
desenvolvimento de uma competéncia deve proporcionar experiéncias pedagogicas que
estimulem o processo de aprendizagem por meio da adaptacdo dos individuos, para
envolver cada estudante em sua zona de desenvolvimento. Nesse quesito observa-se
duas notas 8, dentre outras 22 respondentes considerando que atende 100%. Pode-se

considerar que a docente e o ensino foram diversificados.
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Figura 18. Resultado da Avaliagdo da Docente

ASPECTOS AVALIADOS 2 3 4 ! 6 7 9 0 11 12 13 14 15 16

Docente

1. Aborda de forma diversificada o contedde? |10 10|10(10(10(10(10|20|{10| 8 | 9 |10| 8 |10|10(10(10|10|10|10|10|10|10 10

2. Apresenta dominio sobre os assuntos

bordados? 10|10(10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10(10|10|10
abordados?

3. Apresenta facilidade para explicar os assuntos?| 10 | 10 | 10 (1011010 (10| 9 |10 8 |10|10]10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10

4, Demonstra disponibilidade para esclarecer

. 10/10|10|10|10|10|10|10|10|10|20({10|10(10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10
dividas?

5. E pontual? 10/10(10|10|10|10|10| 20|10} 9 |10|10|10|10|20|10|10|20|10|10|10(10|10 |10

6. Apresenta um bom relacionamento com a

urmad 10/10(10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10|10(10|10 |10
urma?

Fonte: Pesquisa de Satisfagdo das Estudantes (2022)

Quanto ao segundo item, a respeito do dominio do conteudo, foi unanime,
nenhuma aula respondeu diferente de 10. No que tange a facilidade de explicar os
assuntos, a mesma aluna que respondeu com um “8” no primeiro item, ndo deu nota
cheia nessa pergunta, o que pode demonstrar que o ensino da docente para essa
estudante poderia ter ajustes. Por fim, a ultima questdo teve apenas notas 10, o que
demonstra que a docente estava entrosada com a equipe. As respostas abertas

corroboram com esse cenario positivo, onde trouxeram muitos elogios a professora.

Tabela 6. Respostas abertas sobre a Docente

Resposta 1 Otima em ajudar no ensino, uma 6tima facilidade em nos ajudar com
davida, eu gosto muito dela.

Resposta 2 Pontos fortes: tem um bom preparo, ¢ conhecedora do assunto, se expressa
muito bem, muito dedicada e responsavel por tudo que faz. Ponto fraco: a
falta de uma auxiliar para a professora.

Resposta 3 | Otima professora.

Resposta 4 Gosto bastante da didatica que a professora utiliza, possui muito dominio
de conteudo e facilidade para explicar.

Resposta 5 Ensino de qualidade.

Resposta 6 Otima professora, sempre explicando o assunto da melhor forma possivel.

Resposta 7 Conhecimento e facilidade de passar a matéria, seguranga no que fala.
Melhoria: se melhorar estraga.
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Resposta 8 Conhecimento e muito aprendizado. Quando se fala em eletricidade hoje,
nosso conhecimento ¢ absolutamente outro. A forma como foi passada foi
muito produtiva, cada aula é surreal. SO temos a agradecer pela
oportunidade que nos foi dada.

discutindo sobre a melhoria do ensino, uma professora exemplar e
agradavel.

Resposta 9 Docente com resultados favoraveis, sempre empenhada no assunto, sempre

Resposta 10 | Quando abordado o assunto em sala, e interagimos juntos como: debate,
discussodes, a aula fica bem explicada, quando se ¢ apenas lendo e

o curso foi excelente sendo bem explicado, tirando muito bem as duvidas
geradas, assuntos 6timos. Otima docente em sala de aula.

explicando entendemos, porém nao interagimos muito com ela. Entretanto,

Resposta 11 | A professora estd de parabéns pela postura, pela didatica das aulas. Uma
mulher para nos ensinar foi a melhor escolha. O conteudo € passado de
uma forma clara e bem objetiva, ndo temos do que reclamar.

Fonte: Pesquisa de Satisfag@o das Estudantes (2022)

Com base nas respostas fornecidas, tém-se elogios a didatica da professora,
comentarios positivos sobre o conhecimento e dominio do contetido, mengdo de boa
capacidade de explicacdo e facilidade de entendimento, agradecimento pela qualidade
do ensino e pelo aprendizado adquirido. Dessa forma, o conteido que, apesar de
técnico, foi transmitido as estudantes - essas que tiveram contato com o tema pela

primeira vez.

4.5 ANALISE DOS RESULTADOS

A empresa Alfa tem em sua cultura a valorizagdo da diversidade e expressa seu
compromisso na promog¢do de um ambiente inclusivo e colaborativo, publicamente.
Atualmente hd uma disparidade de género na composi¢do dos funcionarios onde apenas
cerca de 30% sao mulheres, concentradas principalmente em areas administrativas. Alfa
reconhece essa desigualdade e vem delineando ag¢des para mudar essa realidade, como
politicas de contratagdo afirmativa para engenheiras, programas de capacitacdo para
mulheres em areas operacionais e em cargos de lideranga.

A entrevista com a Analista de Diversidade e Inclusdo forneceu uma perspectiva
sobre como essas estratégias vao surgindo. A profissional contou sobre o processo de

criacdo e implementacdo do curso de capacitagdo oferecido pela empresa Alfa, que teve,
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como intuito, preparar profissionais para suprir a necessidade de mado de obra
qualificada para o crescimento do empreendimento a longo prazo.

O curso profissionalizante contratado pela empresa Alfa tinha como proposito
entdo capacitar mulheres como auxiliares eletricistas especializadas em aerogeradores,
formacdo extremamente importante para o negocio. E, ao analisar a ementa, notou-se
que todos os conteudos foram estritamente técnicos e direcionados a esse tema. A
validacao dos conteudos por parte de Alfa aconteceu pela area interna de Operacao e
Manutencdo, e isso sugere que os temas propostos foram suficientes para atender as
necessidades da empresa quanto ao que tange a formacdo. Como a Instituicdo Beta ja
oferecia esse ensino ao publico em geral, pode-se concluir também que ha uma
demanda do mercado de energia por esse tipo de capacitacdo. Assim, as mulheres que
completaram esse curso ndo apenas foram preparadas para atender as necessidades da
empresa Alfa, no futuro, mas como a de outras organizac¢des do setor.

Além da formagdo, a Instituicdlo de Ensino Beta exerceu varias
responsabilidades, desde as divulgacdes, execucao do processo seletivo, preparagao do
ambiente das aulas e todo os materiais necessarios para dar os conteudos. Nao houve
indicios de que Beta ndo cumprisse com os combinados e pode-se dizer que Alfa
confiou no trabalho e nas entregas previstas. Notou-se ainda um contentamento de Alfa
com o trabalho da Institui¢do Beta, pelas falas da Analista.

O desempenho das alunas também ¢ um ponto positivo a se destacar, visto que
todas tiveram alto desempenho. Alcancaram juntas, uma média geral de aprovagdo de
9,8 (sendo 10 a nota maxima). Aliado ao fato que apenas 1 (uma) desisténcia aconteceu
ao longo da formacgao, pode-se dizer que ndo faltou engajamento e interesse por parte
das estudantes. Desde o processo de selecao delas, foi pontuado o quanto estavam
empolgadas pela oportunidade. Algumas das razdes pela qual percebe-se que o curso foi
um “sucesso”, ¢ por meio das respostas das estudantes pelo formulario de satisfacdo
enviado ao final dele. Comentarios destacando a oportunidade que foi dada, elogios a
conducdo do curso, assim como o da professora. Além de ndao conter nenhum
comentario negativo, apenas uma sugestdo de melhoria em trazer um segundo (a)
docente de apoio.

Tratando-se de um curso profissionalizante de “prateleira” onde Alfa aprovou e
manteve o contetido programatico estabelecido pela Institui¢cdo de Ensino, tem-se que a
analise da empresa feita foi apenas sob uma otica técnica. Dessa forma, a empresa nao

contemplou aspectos comportamentais na ementa e relatou que o comportamento foi
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analisado ao longo do processo seletivo. De forma geral, Alfa ndo tinha expectativas
que as estudantes se desenvolvessem comportamentalmente. Entretanto, ao entender as
competéncias esperadas por Alfa aos seus colaboradores, claramente principios
comportamentais fazem parte e exercem um peso na cultura da empresa. Como o perfil
das estudantes do curso mostrou que mais de 70% delas s6 completaram o ensino médio
e 48% estao fora do mercado de trabalho, espera-se que poucas tenham ou tiveram uma
vivéncia em uma organizagdo. Dessa forma, o curso poderia ter espaco para esse tipo de
desenvolvimento. Tratando-se de uma estratégia de diversidade, considerar os aspectos

sociais no planejamento ¢ essencial.

4.6 PROPOSTA DE MELHORIA

Ao compreender que a estratégia de Alfa estava em criar talentos na area de
energia na regido, onde as mulheres estdo sendo as pioneiras, no que tange a
capacitagdo, ¢ importante um olhar para todos os desafios das pessoas daquele local. Ou
seja, cada curso, apesar de “prateleira” pode sofrer adaptagdes que vao para além de
uma ementa de conteidos. Compreendendo as condigdes do local das aulas, quem
ministrard os temas, quantidade de aulas praticas necessarias e etc. Por isso, como foi
realizado neste curso, deve-se manter a preocupacdo em conhecer as pessoas locais,
suas condi¢des socioeconOmicas € seus aspectos de diversidade. Ainda assim, o curso
ndo se propO0s a desenvolver competéncias comportamentais, entdo para que as
estudantes tivessem o minimo esperado de comportamento aderente a empresa Alfa, o
processo de selecdo se dividiu em uma etapa dindmica onde visou selecionar pela
comunicag¢do, comportamento seguro e trabalho em equipe.

Refletindo sobre os critérios que Alfa estabelece para seus colaboradores (focus
on business, collaborate, commit to deliver, engage e prioritise), percebe-se que o
processo seletivo ndo abrangeu todos os comportamentos que a empresa espera de seus
profissionais internos. Para os proximos cursos, ¢ fundamental que o processo seletivo
englobe todos os principios de conduta desejados pela Alfa. Permitindo, inclusive,
identificar a demanda por inclusdo de contetidos para fortalecer esses comportamentos
quando necessario. Ajudando a determinar também quais competéncias necessitam de
maior énfase e desenvolvé-las.

Com esse propdsito, este estudo elaborou e propds um conjunto de perguntas

alinhadas aos critérios da Alfa, tendo como base a estratégia da entrevista por
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competéncia. Caso Alfa volte a fazer a selecdo em um formato de dindmica, pode-se
avaliar os mesmos critérios por meio do comportamento. Necessario desenvolver uma
atividade em que as estudantes tenham como demonstrar os comportamentos esperados,
buscando consisténcia entre as atitudes e os principios comportamentais. Nao envolve
criar uma dindmica com contetdo técnico, mas sim situagdes que necessitem dos
Principios de Alfa para serem concluidas. Na terceira coluna consta quais

comportamentos se esperam em cada principio.

Tabela 7. Sele¢ao por competéncia desenvolvida para Alfa

Comportamento
Principio Entrevista esperado
analisado por Competéncia (nas respostas e/ou
apresentados na
dinimica)
. 1. Quais critérios vocé estabelece para planejar a
Prioritise
sua rotina? -
=> Faz a distingao
2. Vocé pode descrever uma situagdo em que vocé ~
entre agdes
teve que fazer escolhas dificeis? Como vocé .
1importantes €
tomou essa decisdo? -
atribui ordem.
3. Como vocé lida com situagdes em que ha varias -
¢ q -> Toma decisoes
opgoes disponiveis, mas nenhuma delas € a que
claras
vocé entende ser a melhor para a situacao? .
rapidamente.
4. Como vocé se mantém motivado e .
=> Comunica as
comprometido com suas responsabilidades, .
prioridades entre
mesmo diante das dificuldades do dia a dia? .
os demais.
5. Como vocé lida com situagdes em que nao
consegue ver o sentido ou proposito de uma
tarefa ou projeto?
1. Como no dia a dia vocé identifica quais tarefas
Focus on
i sd0 mais importantes para criar valor para um
Business P p p => Conecta suas
projeto que vocé esta envolvido? A s
acoes as
2. Como vocé sabe que sua atividade esta alinhada L
estrategias.
e/ou esta contribuindo para geragdo de valor para
a empresa?
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Conte um exemplo de alguma
adaptacdo/melhoria da sua atividade para melhor

atender a uma demanda.

Descreva uma situagdo em que vocé colaborou

Collaborate
com um amigo ou colega para alcangar um > Tem facilidade
objetivo comum. ara alcancar um
p ¢
Responsabilidade: Fale sobre uma vez em que .
objetivo
vocé assumiu a responsabilidade que estava além .
compartilhado.
das habituais. Como vocé lidou com a situagdo e Tem habilidade
quais foram os resultados? de construir
Prioridades do grupo: Descreva uma situagdo em ~
conexoes
que voceé teve que ir além das suas prioridades o
positivas.
para colocar as prioridades do grupo em primeiro
lugar. Como vocé lidou com a situagdo e quais
foram os resultados?
Desenvolvimento de relacionamentos: Descreva
uma situacdo em que vocé desenvolveu um
relacionamento positivo com alguém fora da sua
equipe de trabalho direta. Como vocé
estabeleceu o relacionamento e quais foram os
resultados?
. Comprometimento: Descreva uma situagdo em
Commit to
delivery que vocé se comprometeu a cumprir um > Sabe assumir e

resultado que estava além da sua rotina de
atividades. Como vocé se organizou e trabalhou
para garantir que o resultado fosse alcangado?
Quais habilidades foram necessarias? Quais
foram os resultados?

Responsabilidade: Fale sobre uma vez em que
vocé assumiu a responsabilidade por um projeto
ou tarefa e se concentrou no cumprimento. Como
vocé lidou com a situagdo e quais foram os
resultados?

Superar as expectativas: Descreva uma situacao

em que vocé conseguiu alcangar mais e melhor

cumprir uma
tarefa critica.
Administra bem o
tempo da entrega
sem prejuizos no

resultado.
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do que prometeu inicialmente. Como vocé
conseguiu superar as expectativas e quais foram
os resultados?

4. Adaptabilidade: Fale sobre uma vez em que vocé
teve que se adaptar a uma mudanga inesperada.
Como vocé lidou com a situagado e quais foram

os resultados?

1. Integracdo: Descreva uma situagdo em que vocé => Entende o
Engage

precisou da integracdo de diferentes pessoas para proposito da
alcangar um objetivo comum. Como vocé se atividade e se
comunicou para garantir que o projeto fosse mantém
concluido com sucesso? engajada, mesmo

2. Conte uma situa¢ao que mudou de ideia ao quando
concordar com as contribui¢des de um amigo ou apresentado
colega? Como foi? novos elementos.

3. Conte um projeto/realizagdo da qual vocé se

orgulha? Por qué?

Fonte: constru¢do da Autora (2023) com base nos Principios Comportamentais de Alfa

Essas perguntas foram criadas pensando que Alfa desenvolve ou desenvolvera
cursos justamente nas regides com poucas oportunidades, logo espera-se que muitas
dessas mulheres estejam pela primeira vez em contato com uma empresa de nivel
global. Por isso, as perguntas foram criadas para que atendessem um perfil mais amplo
de pessoas sem complexidade. As perguntas sdo abrangentes e tém como objetivo
avaliar diferentes aspectos comportamentais e habilidades dentro do que Alfa espera.

Como dito anteriormente, seja por meio de uma entrevista ou dinamica, avaliar
os comportamentos dentro dos parametros de Alfa e, se necessario, desenvolvé-los ao
longo da capacitacdo, aumentara as chances futuras de contratacdo dessas mulheres

dentro da Companbhia.



72

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo geral, avaliar se as mulheres participantes do
curso piloto de capacitagdo foram preparadas dentro das competéncias esperadas pela
empresa Alfa. No que tange as competéncias, ficou claro que Alfa tinha expectativas de
formar mulheres dentro de competéncias técnicas. Entendeu-se também que elas
estavam sob condi¢des de aprendizagem e, pelo resultado final de aprovacao, que foram
capacitadas.

Para chegar nessas conclusoes, os objetivos especificos serviram como caminho.
No primeiro deles, “analisar o projeto do curso de capacitacdo ofertado pela empresa
Alfa” entendeu-se que o interesse era o de formar profissionais no mercado de energia
desenvolvendo um ecossistema local para que Alfa usufrua no futuro. A capacitacio
entdo teve foco técnico especifico no mercado de energia, corebusiness da empresa.
Alfa também conectou tal necessidade a sua estratégia de diversidade, ao criar essa
capacitacdo exclusiva para mulheres. Na andlise foi possivel observar que Alfa, no
desenvolvimento do projeto, se preocupou em trabalhar com uma Instituicao de Ensino
de qualidade, mesmo essa ndao atuando dentro da regido onde Alfa iria estruturar o
curso. Logo, a empresa buscou como fornecer o ensino sem que as estudantes tivessem
grandes deslocamentos e foi muito cuidadosa em escolher por um curso existente e
validado pelo mercado, além de analisar a ementa junto aos profissionais Alfa
especializados e em ofertar todos os instrumentos necessarios para um curso totalmente
gratuito e acessivel as mulheres. Por fim, o curso contou ainda com uma docente
também do género feminino. Foram muitos detalhes em que a empresa se envolveu e se
prop0ds a cumprir.

Para aprofundar além do propdsito durante o projeto, o segundo objetivo
especifico foi estabelecido em “identificar as competéncias definidas para o curso”. E
foi possivel compreender que o curso teve como objetivo uma formacao
profissionalizante onde as competéncias eram técnicas e estritamente da area de energia.
Nao houve desenvolvimento de competéncias comportamentais € a empresa entendeu
que selecionou mulheres culturalmente com aspectos esperados por ela. E para entender
se as estudantes aprenderam tais competéncias, o terceiro objetivo especifico “analisar
se as competéncias oferecidas estavam sob condi¢des de aprendizagem” foi elencado.
Nesse objetivo, levou-se em consideragdo analisar o conteudo do curso, assim como sua

estrutura fisica, materiais e docentes - segundo a metodologia embasada, elementos
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fundamentais para gerar aprendizagem. Todos esses itens foram bem avaliados na
pesquisa de satisfacdo, o que fez concluir que as estudantes tiveram todas as condigdes
necessarias para aprender. Dependendo entao do esfor¢o individual para fazer acontecer.
Ao observar que a média final da turma foi de 9,8 (sendo a nota maxima 10), que houve
apenas 1 (uma) evasdo no curso € uma pesquisa de satisfacdo relatando a qualidade do
curso, entende-se que as competéncias técnicas estiveram em condigdes de
aprendizagem e foram compreendidas pelas estudantes mulheres.

Este trabalho, no seu ultimo objetivo especifico, propos a “sugerir melhorias no
curso de capacitagcdo, se necessario”. Para que isso fosse possivel, houve um processo
de compreensdo da estratégia da empresa com a aplicagdo do curso, por meio dos
objetivos anteriores. Recapitulando, Alfa possui como meta alcancar a equidade de
género no quadro de colaboradores até 2030, levando em consideragao todas as areas da
empresa. Desafio esse que assumiram mesmo sabendo que estdo em um mercado de
predominadncia masculina, criando esse “ecossistema” onde mulheres capacitadas estdo
disponiveis para adentrar a empresa. Ao analisar o curso com essa estratégia, pode-se
dizer que houve muitas oportunidades a explorar por Alfa com a capacitagdo, como
aspectos comportamentais, que sdo competéncias cada vez mais desejadas nos dias de
hoje.

O perfil comportamental ¢ um valor para Alfa e entendeu-se que os
comportamentos avaliados durante o processo de selegdo nao contemplavam todos os
principios esperados por eles aos seus colaboradores. Com o propdsito de capacitar
mulheres para tornarem-se futuras colaboradoras de Alfa, além das competéncias
técnicas propostas pelo curso, fica a sugestdo de aprimorar o processo de selegdao nos
cursos com todos os principios de Alfa e, se necessario, desenvolver também tais
comportamentos na propria formagdo. Dessa maneira, aumentando as chances de
aprovagdo das estudantes nos processos seletivos de vagas da Companhia. Como
proposi¢do, desenvolveu-se uma entrevista por competéncia com perguntas-chaves
dentro dos Principios Alfa. Com as respostas e comportamentos esperados em cada
diretriz.

A iniciativa da empresa Alfa de aumentar a representa¢do feminina em todas as
suas 4areas, mesmo aquelas mais desafiadoras, requer um esfor¢o continuo.
Reconhecendo a naturalidade com que a equidade de género se desenvolve, ¢ evidente
que o progresso pode ser lento. Portanto, ¢ importante que tanto instituicdes publicas

quanto privadas ajam de maneira proativa para acelerar esse processo. Isso € crucial
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para alcancar rapidamente a equidade nos ambientes de trabalho, permitindo assim o
desfrute de todos os beneficios. Diversidade de perspectivas e experiéncias entre os
colaboradores resulta em maior criatividade, inovagao e resolugdo de problemas mais
abrangentes. A inclusdo de mais mulheres em todos os niveis hierarquicos ndo apenas
reflete a representatividade da sociedade, mas também amplia a capacidade da empresa
de atender as necessidades de um mercado diversificado € em constante evolucao.

E essencial que as empresas compreendam que a busca pela equidade de género
ndo ¢ apenas uma responsabilidade social, mas também uma estratégia inteligente de
negocios. Os espagos de trabalho mais equitativos ndo apenas promovem um ambiente
mais justo, mas também otimizam o desempenho, a produtividade e a satisfagdo dos
funcionarios. Portanto, ao agir de maneira decisiva para promover a igualdade de
oportunidades e eliminar barreiras, as organiza¢cdes ndo sO contribuem para um
ambiente mais inclusivo e justo, mas também colhem os frutos de uma forca de trabalho
diversificada e igualitaria, alcangando assim um crescimento sustentavel e inovador.

Ainda quanto as acdes, ¢ fundamental que sejam cuidadosamente planejadas e
implementadas, de maneira estruturada, levando em consideracdo a cultura atual da
organizagdo. Ao alinhar as iniciativas com os valores e principios ja estabelecidos,
garante uma maior probabilidade de sucesso. E crucial que essas a¢des sejam integradas
organicamente a cultura empresarial, fomentando a aceitacdo e o comprometimento de
todos os membros da organizagdo. Dessa forma, as iniciativas terdo maior chance de
acerto. A partir deste estudo, destaca-se a importancia de conceber as agdes desde o
inicio, compreendendo o propdsito da iniciativa, os objetivos almejados, as partes
interessadas envolvidas e o ptblico-alvo (bem como compreender suas necessidades). E
essencial acompanhar o processo de implementacdo e realizar avaliagdes ao final,
utilizando indicadores e andlises para medir a eficacia e o impacto positivo dessas
acdes. E valido destacar que essas iniciativas podem ser comunicadas tanto
internamente, visando a reten¢do e satisfagdo dos colaboradores, quanto externamente,
fortalecendo a imagem e a marca da empresa no mercado - que valoriza cada vez mais
empresas que se preocupam com a diversidade, reconhecendo o compromisso como um

diferencial competitivo e um reflexo de responsabilidade social corporativa.
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APENDICE A
ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Entrevistada: Analista de Diversidade e Inclusao.

Tempo de Empresa: 05 anos.

Tempo na Fungao: 03 anos.

Formagao: Administragao.

Objetivo da entrevista: Analisar o projeto do curso de capacitagdo ofertado pela

empresa Alfa.

O desenvolvimento da capacitagdo em Umburanas ¢ um exemplo do compromisso da
Companhia com a diversidade. O curso foi pensado pela propria area de Recursos
Humanos, pelas liderangas ou pela area técnica/operacional?
Qual foi a principal motiva¢ao da implementacdo do curso de capacitagao? Foi gerar
mao de obra para Alfa no futuro?

- Caso ndo tenha sido, o que levou a ideia se concretizar?
O curso ¢ uma forma de preparagdo para o mercado de trabalho. Como se deu a
escolha do contetdo dele?
- Algum aspecto cultural da Companhia foi inserido?
Havia alguma competéncia comportamental especifica que gostariam de desenvolver
por meio do curso?
Existiu a atracdo de um determinado grupo de mulheres como forma de filtrar as
candidaturas?
Quais os critérios utilizados no processo de sele¢ao?

Sub-perguntas:

1. Considerou-se mais competéncias técnicas ou comportamentais?
A empresa acredita que as competéncias/expectativas desejadas foram
desenvolvidas/alcangadas? Por qué?
O que mais vocé acredita que foi importante para o projeto que possa contribuir para

os futuros?
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APENDICE B
QUESTIONARIO ONLINE APLICADO NAS ESTUDANTES

Aspecto Avaliado: Infraestrutura

Aulas teoricas
1. O ambiente de sala de aula ¢ limpo, iluminado e ventilado?

2. Hé disponibilidade de recursos audiovisuais (datashow, quadro branco, dentre outros)?

Aulas praticas

3. O ambiente da oficina/laboratorio ¢ limpo, iluminado e ventilado?
4. As instalagdes fisicas dos laboratorios (equipamento e/ou disponibilidade de materiais) s@o

apropriados para as aulas praticas?

Aspecto Avaliado: Docente
1. Aborda de forma diversificada o contetido?

2. Apresenta dominio sobre os assuntos abordados?
3. Apresenta facilidade para explicar os assuntos?

4. Demonstra disponibilidade para esclarecer duvidas?

5. E pontual?

6. Apresenta um bom relacionamento com a turma?
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