De 11 a 14 - NOVEMBRO DE 2024

st -Inteligéncia Artificial
na Gestao de Operagoes:

L2 <

D XXxX1 SIMPEP

.....................

ESTUDO DE CASO DO DESENVOLVIMENTO DE
PROFISSIONAIS ATRAVES DA METODOLOGIA DE
ESTAGIO JOB ROTATION

GIOVANNA PRATO - giprato@hotmail.com
UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA — UTFPR - LONDRINA

SILVANA RODRIGUES QUINTILHANO - squintilhano@utfpr.edu.br
UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA — UTFPR - LONDRINA
ROGERIO TONDATO - rogeriotondato@utfpr.edu.br

UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA — UTFPR — LONDRINA

FELIPE GUILHERME DE OLIVEIRA MELO- felipe.guilherme@univasf.edu.br
UNIVERSIDADE FEDERAL DO VALE DO SAO FRANCISCO — UNIVASF —
SALGUEIRO

AREA: 6. ENGENHARIA ORGANIZACIONAL
SUBAREA: 6.3 - GESTAO DO DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

RESUMO: O ESTAGIO CONTRIBUI PARA O DESENVOLVIMENTO DE HABILIDADES
QUE IMPULSIONA A VIDA PROFISSIONAL DO FUTURO ENGENHEIRO DE
PRODUCAO. NESSE CONTEXTO, A METODOLOGIA DE ESTAGIO JOB ROTATION TEM
SIDO AMPLAMENTE ADOTADA PELAS ORGANIZACOES PARA OTIMIZAR O
CRESCIMENTO E O APRENDIZADO DOS COLABORADORES. ESSA ESTRATEGIA
ENVOLVE A MOVIMENTACAO DOS FUNCIONARIOS POR DIFERENTES FUNCOES
DENTRO DA EMPRESA, COM O OBJETIVO DE APRIMORAR SUAS HABILIDADES,
CONHECIMENTOS E CAPACIDADES, CRIANDO PROFISSIONAIS MULTIFUNCIONAIS
E GERANDO NOVAS IDEIAS. O OBJETIVO DESTE TRABALHO FOI ANALISAR COMO A
METODOLOGIA DE JOB ROTATION, APLICADA EM PROGRAMAS DE ESTAGIO,
DESENVOLVE HABILIDADES E COMPETENCIAS, FORMANDO PROFISSIONAIS MAIS
APTOS PARA O MERCADO DE TRABALHO. PARA TANTO, UTILIZOU-SE 0A
ABORDAGEM QUALITATIVA, DE OBJETIVO DESCRITIVO, COM O METODO ESTUDO
DE CASO. OS RESULTADOS MOSTRARAM QUE A METODOLOGIA E EFICIENTE NO
DESENVOLVIMENTO DE HABILIDADES COMO COMUNICACAO, TRABALHO EM
EQUIPE, DINAMICA E RESOLUCAO DE PROBLEMAS, REPRESENTANDO 40% DAS
MELHORIAS OBSERVADAS. EM TERMOS DE COMPETENCIAS, 61% DOS AVANCOS
FORAM EM AREAS COMO APLICACAO MATEMATICA E ESTATISTICA, TOMADA DE
DECISOES, PROJECAO DE MELHORIAS, GERENCIAMENTO DE RECURSOS E
OTIMIZACAO DE FLUXO DE INFORMACOES. QUANTO A PERCEPCAO DOS
GESTORES, 78% CONSIDERARAM A METODOLOGIA EFICIENTE PARA O
DESENVOLVIMENTO DOS ESTAGIARIOS, EMBORA 56% AINDA PREFIRAM O METODO
TRADICIONAL PARA O APERFEICOAMENTO DE TAREFAS ESPECIFICAS.
PALAVRAS-CHAVES:  JOB ROTATION; GESTAO ESTRATEGICA;

COMPETENCIAS; HABILIDADES



i»’ XXXI SIMPOSIO DE ENGENHARIA DE PRODUGCAO
Inteligéncia Artificial na Gestdo de Operagdes: Limitagdes e Possibilidades

SIMPEP 52'%52?5;35 Bauru, SP, Brasil, 11 a 14 de novembro de 2024
1. INTRODUCAO

A partir da década de 1960, o conceito de Recursos Humanos foi substituido por Gestao
de Pessoas, fator importante para o bom desempenho das organizagdes, pois “pode-se afirmar
que gerir pessoas ndo ¢ mais um fator de uma visdo mecanicista, sistematica, metodica, ou
mesmo sindnimo de controle, tarefa e obediéncia” (SOVIENSKI, STIGAR, 2017, p.53), mas
sim, a busca pela valorizagao do colaborador e do ser humano.

Nesse sentido, a Gestdo de Pessoas caracteriza-se como um conjunto de politicas e
praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizagao e as pessoas, para que
ambas possam realizd-las ao longo do tempo (DUTRA et. al, 2017 apud VARZONI,
AMORIM, 2021).

Bianchi et. al (2016) destacam que na Gestao de Pessoas ¢ importante salientar que
existem dois pontos de vista: individual e coletivo. No ambito individual, os estudos enfatizam
questdes como personalidade, habilidades, identidade, autodesenvolvimento, experiéncias,
estilo de vida, competéncias emocionais, entre outros. Ja& quando observamos o coletivo, o foco
se instala no networking, nas ferramentas de avaliagao multidirecionais e no desenvolvimento
de equipes.

Por outro lado, o ambiente empresarial tem se tornado cada vez mais competitivo e
dindmico, o que desafia as organizagdes a desenvolverem mecanismos proprios para
potencializar suas competéncias corporativas e garantir a sustentabilidade do negocio
(VENTURA e LEITE, 2014). Nesse contexto, ¢ essencial que os funciondrios estejam
comprometidos com os resultados organizacionais. Varios estudos foram realizados para
compreender os fatores que influenciam o comprometimento organizacional e a atuagao da
Gestao de Pessoas.

Existem diversas ferramentas empregadas na Gestdo de Pessoas que promovem o
engajamento e o desenvolvimento das pessoas no ambiente de trabalho, sendo um deles a
metodologia Job Rotation. Segundo Campao (2021), o Job Rotation pode ser definido como
um método utilizado por empresas para ampliar o aproveitamento e a aprendizagem dos
colaboradores, e ¢ entendida como o movimento de colaboradores entre vérias posigdes na
organiza¢do com o intuito de expandir competéncias, conhecimentos e capacidades. Esse
método permite aumentar a exposicao das pessoas as operagoes da organizacgao, transformando
especialistas em generalistas, e incrementa as experiéncias individuais e o estimulo para o
desenvolvimento de novas ideias.

Campao (2021) ainda afirma que a metodologia Job Rotation é objeto de amplo
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tratamento em variada literatura, tem aplicagdo pratica ao mundo empresarial e estd ligada a
um leque alargado de variaveis relacionadas, quer ao desenvolvimento pessoal, quer ao
desenvolvimento de carreira. Além disso, esta diretamente ligada aos conceitos de gestdo de
desempenho no ambiente organizacional.

Nesse contexto, considerando a possibilidade multipla de atividades que podem
favorecer o desenvolvimento de pessoas no ambiente de trabalho, desde facilitar o
desenvolvimento técnico até soft skills, essa pesquisa busca validar o Job Rotation como

estratégia de Gestao de Pessoas numa empresa do setor de transportes.

2.JOB ROTATION APLICADA A GESTAO DE PESSOAS

Com a crescente intensidade de competicao entre as companhias atualmente, de acordo
com Akbari e Maniei (2017), as organizacdes perceberam que sua sobrevivéncia e crescimento
dependem da melhora da performance organizacional, contemplando novas maneiras de
aumentar seu desempenho através de recursos estratégicos. Nas ultimas décadas, estudos
indicam que uma pega-chave para o sucesso ¢ reconhecer ndo s6 o patrimonio, mas também o

capital humano das empresas como seus maiores € mais importantes recursos.

Segundo Jordano et. al (2020), quando fala-se em Job Rotation € possivel citar trés
principais motivagdes para a adogdo da pratica: a Teoria do Aprendizado do Empregado, que
afirma que a rotacdo acumula capital humano através da exposicao a diferentes experiéncias; a
Teoria do Aprendizado da Firma, que defende que a empresa aprende mais sobre seus
funcionarios e postos de trabalho ao testar diferentes pessoas em diferentes funcdes; ¢ a Teoria
da Motivagdo, que argumenta que a rotagdo ¢ uma maneira de motivar os funcionarios e evitar

a desmotivagao.

O autor ainda cita que o Job Rotation também ¢ relacionado ao ganho de experiéncia,
variedade de habilidades e conhecimentos, a constru¢do de redes de contatos e a promogao de
ambientes de aprendizado organizacional. A pratica também pode ajudar os trabalhadores a
entenderem os diferentes processos relacionados a entrega de um produto ou servigo, além de
expandir sua perspectiva do negdcio. A interagdo social e o didlogo também sdo incentivados

através da rotagao.

Nesse sentido, Santos et. al (2017) aborda que desde 1950 a rotacdo de trabalhos tem
sido utilizada como ferramenta pratica a fim de reduzir a monotonia, o esgotamento e o tédio,
resultantes da repeticdo de tarefas. A literatura traz diversas defini¢des desse tema que

descrevem a pratica como abordagens distintas a fim de alcangar os objetivos organizacionais

ENGENHARIA_DE

PRODUCAO



i»’ XXXI SIMPOSIO DE ENGENHARIA DE PRODUGCAO
Inteligéncia Artificial na Gestdo de Operagdes: Limitagdes e Possibilidades

SIMPEP 52'%52?5;35 Bauru, SP, Brasil, 11 a 14 de novembro de 2024

desejados.

Coyne (2011) apud Santos et. al (2017) descreve a rotacao de trabalhos como um
movimento intencional e organizado de funcionarios dentro e entre setores a fim de melhorar o
sucesso da empresa e a empregabilidade dos colaboradores. Kuijer et. a/ (2004) apud Santos
et. al (2017) considera que a rotagdo de trabalho consiste em alternar regularmente entre
diferentes empregos dentro de uma organizagdo, seguindo um esquema ou baseado nas
necessidades pessoais dos trabalhadores. Ja Richardson et al. (2003) apud Santos et. al (2017)
definiram a rotacdo de trabalho como uma troca reciproca de funciondrios entre duas ou mais

areas por um periodo predefinido.

Segundo Jordano et. al (2020), a sustentabilidade das organiza¢des no mercado de
negdcios depende de estratégias que englobam a gestdo da aprendizagem e do conhecimento,
resultando em competéncias individuais e organizacionais. A inovag¢do, sinergias e vantagens

competitivas podem ser resultado de uma boa gestdo de conhecimento e competéncia.

No contexto organizacional, a aprendizagem e as competéncias individuais dos
funcionarios sdo o caminho para o desenvolvimento da aprendizagem e competéncias em nivel
organizacional, j& que os individuos possuem formas de criar, adquirir e disseminar novos
conhecimentos para a organizacdo. Uma das possibilidades de aprendizagem no ambiente
organizacional ¢ a Aprendizagem no Trabalho (AT). A pratica conhecida como Job Rotation
baseia-se na AT e pode ser um meio de desenvolver conhecimento e competéncias
internamente, obtendo um carater de treinamento quando estruturado e avaliado. (JORDANO

et. al, 2020)

Jordano et. al (2020) abordam um conceito adicional muito relevante, o On-The-Job
Learning (OTJL), que ¢ a aprendizagem que acontece por meio da participagdo e praticas no
proprio ambiente de trabalho. Porém, para que essa aprendizagem seja efetiva, ¢ necessario que
as experiéncias desenvolvedoras sejam proporcionadas com caracteristicas como: grau de
desafio, novas responsabilidades, mudanca, alto grau de responsabilidade, gerenciamento de

interfaces e participagdo em meios com diversidade.

Em concordancia, Campao (2021) conceitua o Job Rotation como um método utilizado
por empresas para ampliar o aproveitamento e a aprendizagem dos colaboradores, e ¢ entendida
como o movimento de colaboradores entre varias posigdes na organizacdo com o intuito de
expandir competéncias, conhecimentos e capacidades. Ela permite aumentar a exposi¢ao das

pessoas as operacdes da organizagao, transformando especialistas em generalistas, e incrementa

ENGENHARIA_DE

PRODUCAO



ﬁi\ XXXI SIMPOSIO DE ENGENHARIA DE PRODUGAO

Inteligéncia Artificial na Gestdo de Operagdes: Limitagdes e Possibilidades

5IMPEP gé"%gﬂfgzg Bauru, SP, Brasil, 11 a 14 de novembro de 2024

as experiéncias individuais e o estimulo para o desenvolvimento de novas ideias.

A respeito da estruturacdao do Job Rotation, Akbari e Maniei (2017) dizem que
basicamente as pessoas sdo alocadas em diferentes departamentos durante um periodo pré-
determinado no qual irdo aprender as principais habilidades ligadas aquela atividade, havendo
uma transi¢ao vertical e horizontal dentro do setor a fim de adquirir um conhecimento completo
de todas as fungdes que estdo interligadas. Apds esse processo, as pessoas sao transferidas para
outros setores, onde o fluxo de trabalho pode ser diferente, mas seguindo o mesmo padrao de

rotacao.

Quando observamos o Job Rotation sob a perspectiva da interagdo entre setores, pessoas
e processos, podemos considerar um maior interesse dos colaboradores em conhecer esses
quesitos e buscar melhorias que, quando aplicadas geram motivagdo ao colaborador, ao passo

que, pessoas motivadas geram um impacto positivo no desempenho da atividade.

A Figura 1, desenvolvida pelos autores Akbari e Maniei (2017) exemplifica alguns
objetivos, aspectos e fatores relacionados ao Job Rotation que, por sua vez, acarreta a melhoria
do desempenho da organizacdo, resumindo um pouco dos conceitos abordados anteriormente
sobre a metodologia:

FIGURA 1: Aspectos Conceituais da Metodologia Job Rotation

N
Aspectos do Job Rotation
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Fonte: Akbari e Maniei (2017).
Fouladi (1998) apud Akbari e Maniei (2017) em seu estudo intitulado por Reviews diz
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que a rotacdo de empregos aumenta as habilidades de trabalho, a motivacao, satisfagao no
trabalho, reduz a fadiga e melhora seu desempenho. “A rotagao também faz com que a empresa
desenvolva habilidades para lidar com situagdes de mudancas e promover ambientes de
aprendizado organizacional, construindo redes de contatos que ultrapassam seus limites fisicos”

(THONGPAPANL et.al., 2018 apud JORDANO et. al, 2020).

Nesse sentido, Campao (2021) conclui que a metodologia de Job Rotation ¢é objeto de
amplo tratamento em variada literatura, tem aplicacdo pratica ao mundo empresarial e esta
ligada a um leque alargado de variadveis relacionadas, quer ao desenvolvimento pessoal, quer
ao desenvolvimento de carreira. Além disso, esta diretamente ligada aos conceitos de Gestao

de Desempenho no ambiente organizacional.

3 A INFLUENCIA DA METODOLOGIA JOB ROTATION NA GESTAO DE
PESSOAS NUMA EMPRESA DE TRANSPORTES

Na empresa em questdo, o processo de estagio na modalidade Job Rotation engloba
cinco etapas principais. Primeiro, ocorre o Processo Seletivo, que dura cerca de trés meses e
inclui envio de curriculo, testes de aptidao e entrevistas individuais e coletivas. Os candidatos
devem cursar engenharia, administragcao ou economia, ter previsao de formatura coincidente
com o final do estdgio, possuir inglés intermediario ou avancado e disponibilidade para
trabalhar nas localidades oferecidas pela empresa.

Apos a admissdo, inicia-se a etapa de Integragdo e Treinamentos, onde os novos
estagiarios conhecem as ferramentas de auxilio da empresa, os beneficios, direitos e deveres,
além de passarem por treinamentos voltados principalmente para a seguranca. Depois, os
estagiarios comecam suas atividades com uma reunido de boas-vindas, onde recebem o
cronograma de rotagdes e orientagdes sobre boas praticas e obrigagdes, incluindo relatérios e
apresentacdes a serem realizados ao final de cada ciclo de rotagao.

Durante cada ciclo de rotagdo, os estagiarios alinham suas atividades com o gestor da
area, e ao final de cada rotagdo, preenchem um relatério de atividades e avalia¢ao da area, além
de realizar uma apresentagcdo para o gestor, o RH e os colegas. Eles também participam de
reunides e palestras relacionadas a carreira, focando em soft skills como criatividade,
relacionamento interpessoal e inteligéncia emocional.

O acompanhamento da supervisdo ocorre de duas formas: pela gestao da area, que avalia
o desempenho do estagiario e o orienta nos projetos, € pelo RH, que avalia o desempenho geral

do estagiario com base nos feedbacks da gestao.
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3.1 Avaliacao de Desempenho

A fim de acompanhar o desenvolvimento dos colaboradores, incluindo os estagiarios, a
empresa realiza anualmente uma Avaliacdo de Desempenho. Tal avaliagdo ¢ dividida em dois
tipos: Avaliacdo de Desempenho Geral e Avaliacdo de Desempenho Individual, sendo que, a
diferenca entre elas consiste na avaliagdo individual conter objetivos especificos definidos para
cada colaborador.

A Avaliacao de Desempenho Geral ¢ dividida em duas partes: autoavaliagdo e avaliacao
do supervisor direto. Na autoavaliagdo o colaborador deve responder a uma série de perguntas
divididas em cinco etapas: comportamentos chave, valores, pontos fortes e de desenvolvimento,
competéncias técnicas e conhecimentos funcionais e ambigdes e plano de desenvolvimento
individual. Ja na avaliagcdo do supervisor direto, as respostas sao discutidas entre o colaborador
e sua chefia.

Os comportamentos chave levam em consideragdo o foco no cliente, comunicacao,
trabalho em equipe, resultados e busca pela melhoria continua individual, conforme Figura 2:

FIGURA 2: Avaliagdo de Comportamentos Chave

SDR 2 Comunica eficientemente

Comunica de forma clara e eficaz e assurme a responsabilidade de compreender os outnos.

Autoavaliacdo

Excede as expetativas

Classificacoes e comentarios adicionais

Avaliacio da Chefia

Excede as expetativas

Fonte: dos autores (2024).

Nesta parte da avaliagdo o colaborador deve se autoavaliar em uma dentre trés
categorias: necessita de desenvolvimento, satisfaz as expectativas ou excede as expectativas.

A segunda etapa diz respeito a atuagdo do colaborador frente aos valores da organizagao
de acordo com a Figura 3:

Figura 3: Avalia¢ao de Valores

Criar Valor para o Cliente

Ma gqualidade de empresa de servigos, apostamos numa forte orientacdo para o cliente como a base para a concecao
e entrega de todos os produlos e servigos bem como a olimizacdo continua dos NOSS0S Process0s Memos.

Autoavaliacdo

Acrescenta Valor

Classificactes e comentarios adicionais

Avaliacdo da Chefia

Acrescenta Valor

Fonte: dos autores (2024).
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Nesta se¢ao da avaliacdo o colaborador deve se autoavaliar em uma dentre trés
categorias: necessita desenvolvimento, acrescenta valor ou modelo a seguir.
A proxima etapa traduz uma avaliagdo de Soft Skills, na qual o colaborador deve
descrever seus pontos fortes e fracos em relagdo aos seus comportamentos e valores da empresa,
de acordo com a Figura 4:

FIGURA 4: Avaliacao de Pontos Fortes e Pontos de Desenvolvimento

Comentarios do colaborador  Comunicacdo, compromisso, responsabilidade, busca por qualidade
e desenvolvimento, trabaltho em equipe, lideranga, pro atividade e
resiliéncia.

Comentarios do chefe I -crmpetente, comprometida, desenvolta com excelente
comunicacdo e trabatho em eguipe. Tem lideranga natural,
proatividade nas rotagdes e bom relacionamento com pares
publico em geral. E bem avaliada pelos gestores, tem uma
criatividade e disponibilidade para tratar de diferentes pautas.
Destaco também como ponto positive sua adaptabilidade nas
rotaches

Fonte: dos autores (2023).

Da mesma forma, a supervisdo do estagiario deve avalid-lo sob os mesmos requisitos
de acordo com as consideracdes recebidas pela gestdo e pela percepgao no dia a dia.

Na etapa seguinte, o questionario esta mais relacionado as Hard Skills, ou seja,
ferramentas e conhecimentos mais técnicos aplicaveis a fung¢do. O modelo da avaliagdo
constata-se na Figura 5:

FIGURA 5: Avaliagao de Competéncias Técnicas e Conhecimentos Funcionais

Comentarios do colaborador Comunicacdo, criatividade, apresentagdes, oratoria, inglés,
pensamento analitico, assimilacio rapida de informagies e
ferramentas, foco & vontade de aprender & desenvolver habilidades.

Comentarios do chefe Criatividade, apresentacdo, idioma e bom relacionamento
interpessoal.

Fonte: dos autores (2024).

Neste momento o colaborador deve explanar quais sdo suas habilidades e
conhecimentos que podem ser considerados ferramentas para entregar melhores resultados em
seu trabalho.

A tltima parte do questiondrio consiste em descrever quais sdao os objetivos do
colaborador em relagdo ao seu futuro na companhia, quais cargos gostaria de ocupar, se ele se
identifica mais com a carreira de gestdo ou de especialista, entre outros pontos que deseje

discutir, conforme a Figura 6:
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FIGURA 6: Ambigoes e Plano de Desenvolvimento Individual

Descreva a perspectiva de Desenvolvimento de Carreira do colaborador a médio e longo prazo.

Onde & que o seu Superirjor T potencial para assumir posicies de lideranca na

Direto o vé no futuro? companhia e participar de programas de talentos, tais JiIEIGIGTGEEN
de =

0 gue gostara de fazer no Tenho vontade de, no futuro, ocupar um cargo de lideranca e gestao

futuro? de pessoas.

Fonte: dos autores (2024).

Além disso, junto com a supervisao, sdo definidas ag¢des especificas para o colaborador,
visando seu desenvolvimento para alcancar seus objetivos e ambigdes. A Avaliacdo de
Desenvolvimento Individual consiste na andlise de objetivos definidos no inicio de cada
periodo avaliativo, geralmente anual, verificando se foram cumpridos parcial, completa ou
acima do esperado.

O supervisor direto avalia o colaborador sob essas mesmas questdes durante uma
reunido individual, onde discutem pontos de discordancia, definem o plano de carreira a curto
e longo prazo, e conversam sobre assuntos relacionados ao trabalho e a carreira. Ao final, o
colaborador deve aceitar e assinar sua avaliagao.

3.2 Retenc¢ao de Talentos na Metodologia Job Rotation

Ao final de cada rotagdo, os estagiarios preenchem um relatdrio sobre as atividades
realizadas e avaliam o setor com uma nota de 0 a 10, indicando o quanto gostariam de trabalhar
naquela area. Apds completar todas as rotagdes, eles elegem as trés areas com as quais mais se
identificaram e nas quais gostariam de trabalhar.

O setor de Recursos Humanos agrega as informagdes dos relatorios preenchidos a cada
rotagdo, tanto dos gestores quanto dos estagiarios, e considera as areas escolhidas pelos
estagiarios para recrutar. Em seguida, realiza um cruzamento dos dados para designar a area
final de cada estagiario.

Durante os ultimos seis meses do estdgio, os estagiarios trabalham na area final
designada, assumindo atividades como integrantes da equipe. Se concluirem a graduagao junto
com o periodo de estdgio e entregarem bons resultados reconhecidos pela gestdo, eles sao
efetivados como profissionais na area de formacdo. Vale ressaltar que todos os estagiarios
entrevistados que finalizaram o programa foram efetivados em suas areas finais.

4 AVALIACAO DA PERCEPCAO DOS GESTORES E ESTAGIARIOS

As perguntas direcionadas aos estagiarios foram desenvolvidas com base nas grandes
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areas da Engenharia de Producgdo, de acordo com a Associagdo Brasileira de Engenharia de
Producdo (ABEPRO), bem como seus desdobramentos, sendo elas: Engenharia de Operacdes
e Processos da Producdo, Logistica, Pesquisa Operacional, Engenharia da Qualidade,
Engenharia do Produto, Engenharia Organizacional, Engenharia Econdmica, Engenharia do
Trabalho, Engenharia da Sustentabilidade e Educagdo em Engenharia de Produgao;
compreendendo, também, as habilidades e competéncias do profissional da Engenharia de
Producao.

A primeira pergunta aplicada teve como objetivo levantar as habilidades que os
estagiarios experienciaram e desenvolveram através da execucdo do estagio na metodologia

Job Rotation, os resultados podem ser observados na Figura 7.

FIGURA 7: Grafico de Habilidades Identificadas

‘ = “Pensar globalmente, agir locaimente”;
== s Solucionar problemas

Trabalhar em equipes multidisciplinares

' = Compreensdo de problemas diversos
« Etica profissional
. 10% = Comunicacao
= Aprendizado dinamico
s Dominio de lingua estrangeira
= Técnicas computacionais
= Iniciativa empreendedora
’ = Compreensdo de meios graficos

= Responsabilidade

= VisZo critica

Fonte: dos autores (2024).

Diante dos resultados obtidos, notou-se que as quatro habilidades mais desenvolvidas
sob a percep¢do dos estagidrios, representando 10% cada uma e 40% de todas as respostas,
foram a comunicacdo, a capacidade de trabalhar em equipes multidisciplinares, a capacidade
de solucionar problemas, e o aprendizado dinamico.

A partir disso, ¢ possivel afirmar que, o contato com diversas setores e pessoas diferentes
colaboram para a comunicacao interpessoal, o trabalho em equipe, o desenvolvimento pessoal
e o raciocinio légico, habilidades imprescindiveis no ambiente corporativo, validando a
metodologia Job Rotation como benéfica para o desenvolvimento de habilidades relacionadas
ao profissional da Engenharia de Produgao.

Na Figura 8 sdo apresentados os resultados da segunda questdo, relacionada as
competéncias que os estagiarios experienciaram e desenvolveram através da execugdo do

estagio na metodologia Job Rotation.
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A analise do grafico permite identificar que as duas competéncias mais desenvolvidas pelos
estagiarios através do Job Rotation foram a utilizagdo de ferramental matematico e estatistico
para auxiliar na tomada de decisdes, e projetar, implementar e aperfeigoar sistemas, produtos e

processos, representando 14% das respostas cada uma e 28% do total.

FIGURA 8: Grafico de Competéncias Identificadas

= Ferramentas matematicas para tomada de decisdo

‘- = Projetar. implementar e aperfeicoar sistemas. produtos € processos
‘ Organizar e coordenar projetos

= Dimensionar e gerenciar recursos

= Gerenciar e otimizar o fluxo de informacdo

= Conhecimento de tecnologias

= Aplicar conceitos e técnicas de qualidade no processo
= Prever a evolugdo dos cenarios produtivos

= Compreender a relacdo producdo-ambiente

= Analisar demandas e selecionar feramentas

= Prever e analisar demandas. selecionar tecnologias/know-how

Fonte: dos autores (2024).

Diante disso, € possivel afirmar que o Job Rotation traduz uma boa oportunidade para
desenvolvimento pratico e aplicacdo dos conceitos técnicos e ferramentas aprendidos durante a
graduacdo em Engenharia de Producao.

Por fim, a Figura 9 ilustra os resultados da ultima questdao aplicada, a qual indaga a
respeito da experiéncia adquirida nas grandes areas da Engenharia de Producdo através da
metodologia Job Rotation.

Nota-se a partir dos resultados obtidos que as areas nas quais os estagidrios mais
identificaram experiéncia adquirida foram a Engenharia da Qualidade e a de Operacdes e
Processos da Produ¢do, ambas representando 18% das respostas cada uma e 36% do total.

A fim de captar a percepcao dos gestores da empresa acerca da eficacia da Metodologia
Job Rotation, o questionario aplicado foi direcionado para compreender se, na visdo da gestao,
a metodologia Job Rotation contribui para o desenvolvimento profissional e atuacdo do
estagiario na empresa, se o rodizio de func¢des colabora com a performance, se o conhecimento
global da companhia promove maior interesse na efetivagdo, se o desempenho ¢ melhor do que

em programas de estagio tradicionais e quais as habilidades e competéncias identificadas.
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FIGURA 9: Experiéncia nas grandes areas da Engenharia de Producao
= ENGENHARIA DA QUALIDADE

' = ENGENHARIA DE OPERACOES E PROCESSOS DA
PRODUGAO
S, LOGISTICA

= ENGENHARIA ORGANIZACIONAL

= PESQUISA OPERACIONAL

= ENGEMHARIA DO TRABALHO

= ENGENHARIA DO PRODUTO

\ 14%

Fonte: dos autores (2024).

= EDUCACAD EM ENGENHARIA DE PRODUGAQ

As primeiras quatro questdes do questiondrio aplicado aos gestores foram avaliadas
seguindo a escala Likert de cinco pontos, de 1 a 5, sendo as respostas: discordo totalmente,
discordo, neutro, concordo e concordo totalmente; respectivamente, e os resultados podem ser

observados na Figura 10a.

FIGURA 10: Contribuicao da Metodologia para o desenvolvimento profissional dos estagiarios

(a) Contribuicdo da Metodologia para (b) Significancia do rodizio de fungdes para a
desenvolvimento profisisonal dos estagiarios melhor performance dos estagiarios

14% 1%

= Concordo totaimente 33%
= Discordo totaimente
Concordo
Discordo

Fonte: dos autores (2024).

No que tange a contribui¢ao da metodologia Job Rotation para o desenvolvimento
profissional e a atuagdo do estagiario na empresa, 56% concordam totalmente, enquanto apenas
11% discordam da contribuicao, conforme mostrado no grafico abaixo.

Na sequéncia, abordando o rodizio de fun¢des como fator significante para a melhor
performance do estagiario na empresa, a Figura 10b mostra que 34% dos gestores discordam
totalmente, enquanto 33% concordam.

Estes resultados podem traduzir o fato de que o rodizio na empresa em questao abrange

um periodo curto, de aproximadamente 45 dias, impedindo os estagiarios de desenvolverem um
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conhecimento mais aprofundado das atividades, e causando certa insatisfacdo da gestdo em
relagdo a performance.

Quando questionados sobre o conhecimento global da empresa promover maior
interesse na efetivacdo dos estagidrios, somados, 89% dos gestores concordam ou concordam

totalmente, de acordo com a Figura 11a.

FIGURA 11: Percepgao do Interesse e desempenho do Job Rotation

(a) Promogdo do interesse na efetivagdo através | (b) Identificagdo de melhor desempenho através
do conhecimento global da companhia do Job Rotation comparado a tradicional.

45%

_33%‘ 56% = Concordo totaimente

= Discordo totamente
Concordo 33%
Discordo

Fonte: dos autores (2024).

Os resultados validam Jordano et. al quando este diz que o Job Rotation ¢ relacionado
a construgao de redes de contatos e a promogao de ambientes de aprendizado organizacional.

De forma contréria aos resultados anteriores, quando comparada a metodologia de
estagio tradicional, apenas 11% dos gestores concordam totalmente com o melhor desempenho
dos estagiarios na metodologia Job Rotation, enquanto, somados, 78% discordam ou discordam
totalmente disso. Observa-se estes resultados na Figura 11b:

Os resultados identificados nessa questao mostram que a preferéncia dos gestores € pela
metodologia tradicional de estagio, podendo ser justificada pela maior dedicagdo a atividades
especificas nesse modelo, uma vez que, quando colocados em uma posicao fixa, desenvolvem
atividades focadas naquele setor, tendo como consequéncia um certo tipo de especializacao.

As duas ultimas questdes contemplam a visdo dos gestores acerca das habilidades e
competéncias desenvolvidas pelos estagidrios através da metodologia Job Rotation, conforme

as figuras 12 ¢ 13:
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FIGURA 12: Habilidades identificadas pelos gestores.

'

= Trabalhar em equipes multidisciplinares
= Técnicas computacionais
‘Pensar globalmente, agir localmente”
= Solucionar problemas
=Visdo critica
= Dominio de lingua estrangeira

= Aprendizado dindmico

= Comunicacgao

= Compreensao de meios graficos

= [niciativa empreendedora

s 1%
oy u Etica profissional
s Compreensdo de problemas diversos

» Conhecimento da legislacao

= Responsabilidade

Fonte: dos autores (2024).

FIGURA 13: Competéncias identificadas pelos gestores

‘ = Organizar e coordenar projetos
= Gerenciar e otimizar o fluxo de informacao
Conhecimento de tecnologias
= Ferramentas matematicas para tomada de decisdo

= Projetar, implementar e aperfeicoar sistemas, produtos e processos

= Compreender a relac&o producdo-ambiente

= Prever e analisar demandas, selecionar tecnologias/know-how

m Aplicar conceitos e técnicas de qualidade no processo

Fonte: dos autores (2024).

Nesse caso, a habilidade mais identificada pelos gestores foi a capacidade de trabalhar

em equipes multidisciplinares, € a competéncia, de organizar e coordenar projetos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa analisou como as metodologias do programa de estagio no modelo Job
Rotation contribuem para o desenvolvimento de habilidades e competéncias dos estudantes de
Engenharia de Produgdo, formando profissionais versateis capazes de atender diversas
necessidades do mercado. Os resultados indicaram que o Job Rotation promoveu habilidades

como comunicagdo, trabalho em equipe, resolugdo de problemas, além de competéncias em
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aplicacdo matematica, estatistica, gestdo de recursos e otimizagao de processos.

Embora a gestdo ainda prefira predominantemente o método tradicional de estagio, a
pesquisa sugere que o Job Rotation ¢ uma ferramenta eficaz para formacao profissional,
influenciando positivamente tanto estudantes quanto gestores participantes. Conclui-se que o
estudo foi eficaz em evidenciar o Job Rotation como uma metodologia relevante para o
desenvolvimento do Engenheiro de Produgdo, sendo base para futuras melhorias e ampliagdo

de conhecimentos necessarios para a execugao eficiente das atividades profissionais.
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