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INTRODUCAO
Este projeto de pesquisa tem como objetivo mostrar como Setor de Recursos
Humanos vem atuando dentro da Rede Pr6 Aprendiz (RENAPSI). Para entender
melhor nesses processos foram analisados alguns aspectos como historico da
empresa o0 que possibilita entender de forma mais clara qual area de atuacédo da
Rede Pro Aprendiz (RENAPSI) e como alguns dos processos dos Recursos

Humanos podem ser desenvolvidos na organizagao.

A Renapsi € uma responsavel pela capacitacdo de jovens e menores aprendiz
para se ingressar no mercado de trabalho, visto que esta em falta jovens com um
bom desenvolvimento profissional, a Renapsi busca promover a inclusdo social de

tais, e oferecem melhores oportunidades de aprendizagem.

Juntamente com o Governo do estado, a Renaspi possui projetos em todos o
Pais voltados para a formacéo integral dos jovens, disponibilizando além de uma
oportunidade de se ingressar no mercado de trabalho, mas também aplicando

cursos de capacitacao profissional.

Atualmente é considerada uma maior distribuicdo de renda do pais, sendo
beneficiadas em torno de 10 (dez) mil familias através do atendimento de 50
(cinquenta) mil jovens que ja foram capacitados e encaminhados ao mercado de

trabalho.

Em consequéncia do excelente trabalho que é exercido pela Renapsi, ela for
escolhida como referéncia do estado no presente trabalho, seus métodos e técnicas

de recrutamento, treinamento e avaliagdo do desempenho da empresa.
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1 CONCEITO DO NEGOCIO

1.1. Razéo Social

Rede Nacional de Aprendizagem, Promocéao Social e Integracdo (RENAPSI),
1.2. Razéo Comercial/Nome Fantasia

RENAPSI

1.3. Endereco

Rua Monsenhor Celso, Esquina com a Rua 24, Vila Santa Luzia, Aparecida de
Goiania- GO, CEP: 74.912-590

1.4. Meios de contato

Telefones (62) 3219-4700. E-mail: renapsi@renapsi.org.br Website:

www.renapsi.org.br
1.5. Historico da empresa

A Rede Pro Aprendiz (RENAPSI) surgiu em 1992 em Goiania/GO, e no inicio
se chamava Centro de Promocédo Social (CEPROS). Em parcerias com empresas,
organizacgdes sociais e 0rgdos governamentais executaram projetos de efetivacao do
direito a vida, a educacédo, a qualificacdo profissional e ingresso no mercado de
trabalho, beneficiando milhares de familias. Mantiveram uns dos primeiros abrigos
juvenis no Brasil para o atendimento aos menores de idade em cumprimento de

medida socioeducativa e em processo de ressocializacao.

Em parceria com outras organizacdes sociais, em 1996, se dedicou a
execucdo de programas geradores de renda para maiores de 14 anos e com 0O
advento da Lei 10.97/2000 onde afirma que empresas de médio e grande porte
devem contratar jovens com idade entre 14 e 24 anos como aprendizes. Os jovens
tém a oportunidade de incluséo social com o primeiro emprego e de desenvolver
competéncias para o0 mundo do trabalho, enquanto os empresarios tém a
oportunidade de contribuir para a formacdo dos futuros profissionais do pais,

difundindo os valores e cultura de sua empresa.
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Em 2009 passa entdo a ser denominada RENAPSI - Rede Nacional de

Aprendizagem, Promocéo Social e Integracdo, com sede no Distrito Federal, encon-

tra-se juridicamente representada em diversos Estados brasileiros, atendendo todas
as regides do pais.

Ao longo de seus anos de experiéncia traz propostas e tecnologias
inovadoras, contribuindo com a implementacdo de politicas publicas para a

populacao brasileira.

De 2013 até atualmente teve participacdo em missdo na Europa, na Semana
pelos Direitos da Juventude, promovida pela Liga Ibero-Americana de Organizacfes

da Sociedade Civil e na ONU ainda participacdo no Forum Econémico Mundial.

A RENAPSI possui programas e projetos voltados para a formacgao integral do
jovem. A partir de planejamento estratégico, mapeia-se no cadastro nacional de
aprendizagem do ministério do trabalho, 603 instituicbes brasileiras com potencial a
adesdo a rede. Mais de 40 dessas organizacdes sdo contatadas em todas as

regides do pais, e 25 instituicbes formalizam apoio a RENAPSI.

1.6. Descricao das caracteristicas do negocio

A RENAPSI é uma ONG sem fins lucrativos, conta com alguns parceiros
como: Governo do Estado de Goias, Caixa Econdmica Federal, Banco do Brasil,
Ministério do Trabalho e Emprego, Sebrae, Associacdo Luta Pela Paz, Fundacgéo
Casan, Instituto de Assisténcia ao Menor, Rede Cidada, Instituto Brasileiro dos

Direitos da Pessoa com Deficiéncia, Petrobras entre outros.

As inscri¢cdes para o programa sao feitas de duas formas: a primeira forma € a
inscricao atraves do site com os dados pessoais: RG; CPF e CTPS e a segunda é a
indicagéo pelo oficio do Conselho Tutelar e Juizado da Infancia e Juventude. S&o os
jovens mais carentes, com problemas familiares, maus tratos, e casos de abuso

sexual.

A pré-selecao é realizada semanalmente através do RH, sdo impressas as

fichas dos jovens que se inscreveram no site e as indicagbes do Conselho Tutelar.
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Essas fichas vao para o banco de dados para aguardar os surgimentos das vagas,

conforme o perfil de cada jovem.
1.7. Misséo, Viséo e Valores

Missao- Desenvolver um conjunto integrado de acgdes que viabilizem a promocéo do
protagonismo, a participacéo cidada, a mediacdo do acesso ao mundo do trabalho e

a mobilizac&o social para a construcao de estratégias coletivas.

Visdo — Ser uma instituicao do terceiro setor reconhecida pela lideranga, exceléncia,

inovacao e impacto social, por meios de acdes de protecao e inclusao social.

Valores- Etica, exceléncia, transparéncia e responsabilidade social. (Fonte: Site da

empresa).

(Fonte: Site da empresa. Disponivel em: https://renapsi.org.br/)

2 OBJETIVO

2.1. Objetivo Geral:

Analisar o desempenho de gestdo dos recursos humanos (recrutamento,
selecdo, treinamentos e avaliacdo de desempenho) da Rede Pré Aprendiz

(RENAPSI), e apresentar propostas de melhorias.

2.2. Objetivos Especificos:

Apresentar como ocorrem 0s treinamentos, recrutamento e selecdo, avaliacdo de

desempenho,

Entender como ocorre o processo de recrutamento referente as vagas
disponiveis, identificando as necessidades de melhorias e 0s meios a serem

utilizados.

Descrever a pratica de selecao utilizada apds o preenchimento das fichas de
inscricdo e curriculos e a aplicacdo adequada dos métodos caracteristicos de cada

funcao.
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Observar e exemplificar toda a parte do treinamento, os métodos de
aprendizagem utilizados e demonstragcdo dos servicos a serem prestados ou

executado.

3 METODOLOGIA

Este trabalho corresponde a uma pesquisa descritiva onde se coletou dados e

informacdes para fins académicos.

A presente pesquisa € classificada como sendo descritiva. Segundo Gil (1999),
uma pesquisa descritiva é aquela que tem por propdésito descrever o objeto de
estudo. No caso da pesquisa atual, descrevem-se os procedimentos adotados pela

empresa.

Para atingir os objetivos propostos neste trabalho, foram realizadas pesquisas
de campo. Apés a obtengcdo do material, foi realizada leitura exploratoria dos livros,
com o objetivo de verificar quais os contetdos consultados tém relacdo com a

pesquisa.
Segundo Marconi & Lakatos,

Pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou,
ainda de descobrir novos fendbmenos ou as relacdes entre eles. (MARCONI
E LAKATOS, 2010, p. 169)

Dentro da pesquisa de campo foram feitas entrevistas no Recurso Humano,
da empresa RENAPSI onde se colheram informacbes e documentos sobre

recrutamento e selegéo, treinamentos e as formas da avaliagdo de desempenho.

Por meio de pesquisa de campo, foram feitos levantamentos dados, a partir
de visitas, acompanhamentos e participacdo em alguns processos, entrevista com

gestores, colaboradores, e profissionais do departamento de recursos humanos.

Segundo Gil (2008), a pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de

material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos.
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Embora em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho desta

natureza, ha pesquisa desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas.

4 DESENVOLVIMENTO

4.1. Posicionamentos do RH na RENAPSI
Figura 1 — Organograma da Renapsi
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Fonte: Recursos Humanos da Renapsi

Conforme Lacombe (2003), as principais vantagens dos organogramas Sao

consequéncias da explicagdo que ele proporciona da estrutura organizacional.

Facilita a identificacdo de deficiéncias da estrutura, com ele fica mais facil observar

onde se tém duplicacdo de atividades, lacunas de atividades (atividades que nao

sdo praticadas) e subordinagdo multiplas.

De acordo com Milkovich & Boudreu (2000, p 64):
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“As condicbes externas as empresa criam o ambiente para a administracado de
recursos humanos. Eles influenciam as decisdes tomadas pela organizacéo; a essas

decisdes, por sua vez, influenciam as condi¢des externas”.

No organograma, os cargos: O Analista de Departamento de Pessoal é
responsavel pelos lancamentos de faltas, atestado, folhas de pagamento, férias,
rescisdes. O Assistente de Beneficios € responsavel pelo benéfico dos funcionarios.
O Analista de Recursos Humanos é responséavel pela selecdo dos aprendizes. O
analista de Psicologia acompanha os jovens tem problemas com adverténcias e

abandonos de empregos.

4.2. Recrutamento de Pessoal

Na Renapsi o recrutamento de pessoal e feito por empresa terceirizada.
Avalia-se a necessidade de uma nova contratacéo e € feita a analise do cargo para
conhecer as atividades que o novo colaborador ira desenvolver, ou seja, para saber

o perfil do candidato o recrutador buscar conhecer o cargo que sera ocupado.

A empresa terceirizada em contato com o gestor da area recolhe informagdes
para uma melhor compreensado do perfil que se espera. Esse processo precisa ser

aprovado pela diretoria para seguir.

Depois da aprovagdo em empresa terceirizada faz a divulgacdo da vaga a
recruta os candidatos que mais se aproximam do perfil desejado e isso se da através
da analise curricular. Apds essa triagem de curriculos séo feitas as entrevista com os
candidatos e depois a selecdo do candidato que mais se aproximou dos requisitos

da vaga.

Para Chiavenato (2010, p.115) define recrutamento como:

“Um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacao e é basicamente um sistema de informacgé&o, por meio do que a
organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as
oportunidades de emprego que pretende preencher”.

Vale esclarecer com base, que o recrutamento é o processo que identifica no
mercado os profissionais que podem ter um perfil adequado ao cargo a ser

preenchido.
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Figura 2: Fluxograma de Recrutamento e Selecao
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Recrutamento Interno:

Quando um cargo precisa ser preenchido esse recrutamento ocorre com 0s
colaboradores da propria organizacao, dando uma oportunidade de promocéao aos ja
colaboradores. O Recrutamento Interno apresenta aos colaboradores da empresa o
cargo vago, por meio de andncios nos painéis informativos ou na intranet,

convidados a candidatar-se dentro de um prazo estipulado.
Vantagens do Recrutamento Interno:

Pode ser mais econémico em termos de tempo e dinheiro se comparado com

outros tipos de recrutamento.

Aumenta a motivagéo dos colaboradores.

Desvantagens do Recrutamento Interno:
Pode gerar conflitos entre os colaboradores com os mesmos interesses.

Exige a necessidade da gestdo do RH sobre a expectativa frustrada dos

candidatos excluidos.

Segundo Carvalho e Nascimento (2002) o recrutamento interno esta
fundamentado na movimentacdo do quadro de pessoal da prépria organizacdo, com
objetivo de promover os colaboradores, atender programa de desenvolvimento e

plano de carreira funcional.
Recrutamento Externo:

O Recrutamento Externo atua sobre candidatos fora da organizagao
divulgando oportunidade e convocando candidatos disponiveis no mercado, para
processo de selecdo de pessoal. Trata- se portando de uma procura de candidatos

no mercado de trabalho.
Vantagens do Recrutamento Externo:

Entrada de novos colaboradores “sangue novo” na organizacdo trazendo

novas formas de pensar que permitem alargar as competéncias existentes.

A imagem da empresa como empregadora € reforcada.
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Desvantagens do Recrutamento Externo:
Pode originar desmotivagéo entre os colaboradores da organizagéo.

E mais demorado se tratado de tempos e em custos se comparado ao

recrutamento interno.

Segundo Chiavenato (2004), o recrutamento externo “é o tratamento de
escolhas e meios adequados para ir até o candidato desejado, onde quer que

ele esteja, e cumprir a missao de atrai-lo para a organizacao”.
Recrutamento Misto.

O Recrutamento Misto, ou seja, aguele que aborde tanto fontes internas como

fontes externas de recursos humanos.
Para Chiavenato (2000, p.198) definem recrutamento como as trés fases:

“O recrutamento requer um cuidadoso planejamento, que constitui uma
sequéncia de trés fases, a saber: o que a organizacdo precisar em termos das
pessoas, 0 que o mercado de recursos humanos pode oferecer: onde localizar as
fontes de recrutamento no mercado de recursos humanos e quais as técnicas de

recrutamento”.
4.3. Selecao de Pessoal

Para selecionar candidatos, o primeiro passo é avaliar se eles possuem as

competéncias necessarias para ocupar as vagas em aberto nas empresas.

Para Lacombe, (2005, p.79):

“A selecdo abrange o conjunto de praticas e processos usados para
escolher, entre os candidatos escolhidos naquele que parece ser o mais
adequado para a vaga existente. Como mais adequado entende-se aquele
gue tem melhores condicbes de se ajustar & empresa e ao cargo e de
conseguir um bom desempenho. A selecdo é a segunda etapa do processo
gue comecga com recrutamento e termina com contrato definitivo apés o
periodo de experiéncia”.

Neste contexto a empresa terceirizada € responsavel pelo recrutamento e

selecéo de pessoas utiliza o seguinte método:
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Analise de Curriculos: Depois da divulgacdo da vaga, muitos curriculos sédo
avaliados passando por uma triagem apenas aqueles que se adéquam a vaga Sao

selecionados.

Para Bohlander, Scott e Sherman (2005, p.107):

“Os curriculos tem varios propésitos, bem como informacdes que permitem
decidir se o candidato atende aos requisitos minimos de experiéncia,
educacdo, etc. Fornece uma base para a formulacdo de perguntas que o
entrevistado fara sobre a experiéncia anterior do candidato, bem como
fontes para verificacdo de referencias”.
Para Chiavenato (2009) a selecdo busca entre os candidatos recrutados
agueles mais adequados para aos cargos existentes na empresa, visando manter ou
aumentar a eficiéncia e desempenho de pessoal, bem como a eficacia da

organizagao.

Entrevista de selecdo € uma das etapas mais importantes do processo, se

nao for a mais importante.

Entrevista dos Candidatos: Apds a analise dos curriculos, convida-se para a
entrevista, os que apresentarem melhores condicdes de acordo com a vaga
anunciada. O entrevistado responde perguntas estruturadas onde o entrevistador
pode conhecé-lo melhor e onde o entrevistado pode conhecer um pouco mais sobre
a vaga e 0 cargo que ira ocupar caso seja 0 aprovado, e também é uma
oportunidade do candidato decidir se aquela vaga e o cargo se enquadram no perfil

como funcionario.

Testes Escritos: Nessa etapa os candidatos entrevistados sdo submetidos a
testes escritos, onde sua capacidade serd avaliada através de sua escrita por um
profissional preparado para esse tipo de avaliacdo, para 0s casos em que O

desempenho da funcédo exige conhecimento que ele vai comprovar por escrito.

Para Gil (2001): recomenda a utlizagdo de testes escritos para o
preenchimento de cargos para 0s quais requer conhecimentos especificos, bem

como determinadas habilidades, como por exemplo a de redigir um texto.
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Figura 3: Selecdo de Pessoal

Analise Curricular
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Testes Escritos

Fonte: Propria

4.4. Treinamentos de Pessoal

A Renapsi realiza um levantamento quando h& necessidade de realizar
treinamentos, uma primeira vez quando ha& contratacbes para aprimorar 0sS
conhecimentos na pratica. E no decorrer da trajetéria quando ha queda de
produtividade e pouco desenvolvimento por parte dos colaboradores, através deste
processo € identificada as possiveis dificuldades, colunas ou ate mesmo

oportunidades de investir no crescimento da equipe.

E detectado por trés analises: a primeira analise organizacional, que S&0 0s
aspectos relacionados a missao, visdo e valores, considerados que o treinamento
deve ter foco estratégico nesses pontos, a analise de RH exigido dos gestores
bastante conhecimentos sobre o perfil dos colaboradores, como suas competéncias

necessarias, suas fraquezas, e o que podem fazer para alcancar os objetivos. Em
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seguida analisar a estrutura de cargos, competéncias que os funcionarios devem

desenvolver para desempenhar adequadamente suas funcoes.

A aplicacéo é feita por questionarios, pois da oportunidade aos colaboradores
expressarem suas idéias e opinides, fazer entrevistas como supervisores detectados
o treinamento de um colaborador para o outro, e por ultimo a observacéo, pois serdo
identificados os sinais absenteismo, resultados ineficientes, falta de motivacéo,
insatisfagbes, conflitos e entre outros. Treinamentos e desenvolvimento de pessoas
tém por objetivo desenvolver habilidades e competéncias ja existentes no

profissional para contribuir no aumento da produtividade e gerar um melhor resultado.

Para Segundo Ferreira (1979, p.219):

“O treinamento dentro de uma empresa podera objetivar tanto a preparacgao
do elemento humano para o desenvolvimento de atividades que vira a
executar, como desenvolvimento de suas potencialidades para o melhor
desempenho das que ja executam”.
O setor de RH tem uma funcé&o importante ao treinar os colaboradores, a gestao
desse departamento esta envolvida diretamente e indiretamente com o funcionario,
detectar as solu¢des para as necessarias mudangas comportamentais, e habilidades

pessoais.

Para Chiavenato (1985, p.288):

“O treinamento é o processo educacional, aplicado de maneira sistémica,
através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes ou

habilidades em funcéo de objetivos definidos”.
As vantagens de aplicar o treinamento sdo adequadas a pessoas, & cultura da
empresa, mudar ou moldar as atitudes e adapta-las para lidar com a modernizacao,
desfrutando da competéncia humana, promovendo o0 crescimento e o0

desenvolvimento do potencial de forma responsavel.

Preparar pessoas para serem remanejadas apresentado as informacodes
adiante de forma dinamica e eficiente, com objetividade em reducdo de custos e

alcance das metas empresarias.
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O incentivo promove a satisfacdo e a realizagdo do colaborador, tanto
profissional como pessoal, estimulando o aprimoramento de espirito de equipe e
lideranca, aperfeicoa a comunicacdo e o relacionamento interpessoal da equipe,
promovendo engajamento da colaboracao e integracao de todos os departamentos.

O treinamento introdutorio deve ser ministrado a todos os trabalhadores no
ato de admisséo para dar as boas-vindas aos novos colaboradores e instrui-los em
relacdo a procedimentos e normas internas. Deve ser ministrado antes do trabalho
iniciar qualquer atividade produtiva. O treinamento tem como objetivo impulsionar a
eficiéncia, aumentar a produtividade, elevar os niveis de qualidade, promover a

seguranca no trabalho e evitar a necessidade de refazer as atividades.

Em geral, os resultados de um treinamento séo obtidos em curto prazo e sao

satisfatorios

Para Chiavenato (1999, p.294) relata sobre treinamento:

“O treinamento é um processo ciclico e continuo composto de quatro etapas:
diagnoéstico, desenho, implementacdes e avaliagéo”

O desenvolvimento de pessoas € outro termo comum de se ouvir em
empresas que estdo buscando por profissional mais capacitado. O método esta
relacionado ao aprimoramento do conhecimento e das habilidades de natureza
complexa e nao estruturadas. Trata-se da capacidade de acumular conhecimento e
informacgdes que podem melhorar efetivamente o desempenho de um colaborador e

sua funcéo.

A ideia é que o colaborador esteja apto para evoluir o conhecimento que ja
possui e para aprender novidades. Todo esse estudo deve estar relacionado a area
em que ele trabalha de forma nédo engessada. A consciéncia deve estar além apenas

do local de trabalho,dentro de tudo que envolve esse universo.

Treinamento de equipe operacional se trata de uma técnica de capacitacao
qgue deve incluir aulas tedricas e praticas, para que seus colaboradores possam

operar suas tarefas da melhor forma possivel.
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Esse tipo de capacitacdo pode ser desde um curso de atendimento ao cliente,
vendas ou mesmo a operacdo de maquinas e equipamentos. O objetivo de um

treinamento de equipe operacional é tornar as tarefas do dia mais bem executadas.

O treinamento tem como objetivo preparar os funcionarios para pensar e agir
de acordo com os valores, missdo, visdo que a empresa possui. Uma andlise é feita
para determinar o perfil de comportamento de cada profissional e destacar as

capacidades que precisam ser aperfeicoadas.

Outros fatores importantes € o método de orientar o funcionario a exercer
suas atividades de maneira segura e consciente, incluindo as técnicas de seguranca
do trabalho, evitando os possiveis riscos, proporcionando condi¢dées como proceder

diante de uma situacdo perigosa ou um acidente ja concretizado.
4.5. AvaliagOes de Desempenho

Segundo Chiavenato (2004), a avaliacdo de desempenho é uma apreciacao
sistematica do trabalho de cada pessoa, em funcado das tarefas que ela executa das

metas e resultados alcancados e do potencial de desenvolvimento.

Conforme Marras (2000 p 173): A avaliagdo de desempenho (AD) € um
instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos
por um empregado ou por um grupo, em periodo e area especificos (conhecimentos,

metas, habilidades, etc.).

Observa-se que Avaliacdo de desempenho é um método que visa,
continuamente, estabelecer um contrato com funcionario referente aos resultados
desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigindo 0s

mesmos quando necessario e avaliar os resultados.

A avaliagcdo de desempenho por competéncia é importante, pois é uma
ferramenta que o estimula a motivacdo para trabalhar, Possibilita a empresa ter
conhecimento de como seus profissionais desempenham suas atividades, além de

obter maior nocéo de suas potencialidades.
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A metodologia adotada proporciona objetividade, clareza e transparéncia no
processo dando credibilidade ao mesmo, na medida em que minimiza percepcdes

subjetivas.

Para Chiavenato (2006), as compensa¢fes sao todos os incentivos e
recompensas que a empresa utiliza para remunerar e recompensar as pessoas que

nela trabalham.

O periodo de experiéncia € um recurso importante e que tem como objetivo
avaliar se na pratica, o profissional possui realmente as competéncias e habilidades,

técnicas e comportamentais, necessarias a funcéo que ird desempenhar.

O processo que serve para julgar ou estimular o valor, a exceléncia e as
qualidades de uma pessoa e, sobretudo, qual a sua contribuicdo para o negocio da

organizagao.

Os principais métodos de avaliagdo de desempenhos séo: escalas graficas,

lista de verificacfes, escolha for¢cada, pesquisa de campo e avaliagcdo 360°graus.

A avaliacdo de desempenho passa por varias etapas, dentre elas avaliagdo
por resultado. Estes métodos sdo baseados no cumprimento de metas estipuladas
pelos gestores aos seus colaboradores, em determinado periodo, que devem ser
realizadas e analisadas. Através desta avaliacdo o gestor identifica quais sdo os
resultados eletivamente alcangcados em conjunto determinam o que deve ser
melhorado, o que é esperado e qual o nivel de qualidade desejado pela
organizacdo. Outra posicdo destacada e o cliente e visitante que mede capacidade
de cada funcionario na hora do atendimento, onde o profissional mesura
comportamentos e a postura das situacdes.A escala mesurada no formato de

exceléncia ,muito bom,muito ruim.

v Excelente; acima dos resultados esperado.

4 Bom; atende alguns requisitos e ndo atende outros.
4 Muito bom; atende os resultados esperados.

v Ruim; ndo atende os requisitos
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ApoOs a avaliacao, os coordenadores chamam o funcionario individual para o
feedback, referente ao més .Neste momento eles dédo feedbacks positivos e

informam os pontos que precisa melhorar.
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5 CONCLUSAO

Tendo em vista que o publico-alvo sdo os jovens com baixo recurso financeiro,
observa-se a importancia de se investir no desenvolvimento dos colaboradores
internos, para eles oferecerem melhores referencias e treinamento para os jovens,
permanecendo promover p seu desenvolvimento visando ajustar a suas metas

atraves de motivacdo de toda a equipe para uma exceléncia empresarial.

Concluimos a valorizagdo de estudantes por meio de oportunidades de
estagios, nas mais variadas areas de conhecimento, das principais Instituicdes de
Ensino promovendo o intercambio da juventude com suas idéias, vitalidade e
potenciais, complementando a formagcdo académica com carreiras promissoras em
organizacdes prosperas e que possuem a crenca no poder da educacdo de

transformar realidades e realizar sonhos.

Diante de pesquisas da Renapsi, algumas fungcdes séo terceirizadas como: a
contratacdo dos colaboradores. E importante sempre capacitar os colaboradores
dentro da misséo que a empresa deseja alcancar. Destaca-se que o trabalho quando
a insercao de jovens do mercado de trabalho, com acompanhamento e cursos para
melhorar o desempenho é fundamental para um jovem carente se desenvolver, se

alinhado com a prética e teoria séo resultados de sucesso para a Renapsi

Nas citagbes e referencias a respeito de Lacombe, Milkovich & Boudreu,
Chiavenato e outros ajudaram a esclarecer que 0s processos de Recrutamento e
Selecdo envolvem individuos de personalidades diferentes. As empresas
terceirizadas fazem seus processos apos analisar alguns pontos importantes de
cada jovem, assim encaminhando a empresas sao mais capacitadas para
desenvolver programas capazes de contribuir com o melhor desenvolvimento

profissional do jovem, colaborando com o alcance do objetivo da Renapsi.
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