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1 - CONTEXTO DE REFERENCIA
a) do piblico alvo

Os programas desenvolvidos pelas
ONGs - Organizagdes Nio-Governamentais,
beneficiarias dos convénios com o BID, de
uma maneira geral se caracterizam por um
trabalho com criangas e adolescentes, em si-
tuagdo de pobreza, que ainda estdo nas suas
comunidades, junto as suas familias ou jé se
encontram nas ruas, desamparadas da prote-
¢Ao familiar e da sociedade como um todo.

Esses programas,de alguma forma, orga-
nizam suas atividades em funcgio de oferecer,
a essas criangas e adolescentes, o acesso a
servigos bdsicos, tais como: satude, educagio,
alimentagdo, trabalho, lazer, abrigo e outros.

Atua nessas instituigdes uma variedade
de profissionais, no que diz respeito ao grau
e tipo de formacdo, e também com relagio as
fungdes que exercem.

Algumas questdes tém sido apontadas
pelos prdprios agentes que atuam nesses pro-
gramas, como entraves no trabalho por eles
desenvolvido. Questdes essas que, de certa
forma, refletem a realidade de uma maneira
geral;

- Como atender a grande demanda de ne-
cessidades emergenciais, apresentadas no dia-
a-dia pelas criangas e adolescentes, sem
incompatibiliza-las com uma proposta educa-
cional de desenvolvimento pessoal e social?

- Como uma estrutura organizacional, pe-
quena e leve, ndo corre o risco de se tornar
fragil e sem direcionamento?

- Quais instrumentos de sedugio e de con-
quista podem competir com a aventura peri-
gosa de estar nas ruas?

- Como desenvolver um projeto educativo
de forma a ndo s6 manter as criangas e adoles-
centes integradas nesse projeto, como também,
¢ fundamentalmente, inclui-los num processo
natural de construgdo de cidadania?

Deve-se salientar ainda que esses jovens
possuem uma cultura propria, uma histéria de
vida particular, diferente do que pressupomos
como modelo pré-determinado para o ingres-
50 nos sistemas educacionais vigentes, por-
tanto, todo e qualquer programa dirigido a essa
populagdo tem que levar em conta esse indi-
viduo total e criar formas diferenciadas, ou
reformular os modelos existentes, a fim de que
sejam alcangados efetivamente os resultados
prometidos nos seus objetivos e coerentes
com a missdo proposta.

b) do programa de capacitagio de
recursos humanos e fortalecimento insti-
tucional

Um programa de capacitagio de recursos
humanos para uma institui¢do de caréter socio-
educativo, deve partir do principio de que educa-
dor sd0 todas as pessoas que dela fazem parte.

Nessas condigdes, todos os recursos hu-
manos de uma instituigdo educacional estio,
por defini¢do, comprometidos com essa res-
ponsabilidade social.

Portanto, um educador ndo pode exercer
suas atividades a esmo, de modo irrefletido,
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apoiando-se apenas na sua intui¢@o, ouno seu
sentimento ou nas qualidades de sua persona-
lidade.

O termo educagdo pode ser encontrado
em diversas acepgdes ou sentidos. Entre ¢las,
preferimos acompanhar a definicdo de Vera
Rudge Werneck, em que educagio “ é o ato
de transmissdo ndo s6 de conhecimento
instrucional, mas principalmente na transfe-
réncia de uma escala de valores que deve ser
bastante refletida e conscientemente aceita”,
Werneck, Vera Rudge, “O Eu Educado: Uma
teoria da Educacdo Fundamentada na
Fenomenologia” - Rio de Janeiro, Ed. Rio
Fundo, 1991. p.47.

Nesta linha, defendemos a concepgido de
que educar nio se trata somente de adaptar o
educando a determinados c6digos ou aos sis-
temas sociais estabelecidos, mas de desenvol-
ver sua capacidade de julgar, de optar com
maior conhecimento de causa possivel, para
que possa ter forgas para enfrentar as dificul-
dades e escolher realmente seu préprio cami-
nho, vencendo as vérias formas de pressdo
que vdo atentar contra sua liberdade.

Além disso, nesse processo educacional,
“0 homem ndo s6 apreende como também ins-
taura valores. E nisto talvez esteja uma das
suas fungdes mais nobres ¢ humanas, pois ao
fazé-lo, a partir desse “parto”, muitas vezes
“doloroso”, refaz um ‘valor e, em
consequéncia, pode também leva-lo a refazer
ou hierarquizar a sua propria escala de valo-
res. Um processo de educagdo ndo se faz so-
mente através de simples verbalizagdes, mas
também, ou principalmente, por vivéncias em
situagdes concretas, pois o seu objetivo final
deve ser o de promover mudangas, nio s6 em
termos de se apreender o que haja numa esca-
la de valores, mas, prioritariamente, no nivel
da vivéncia dessa escala de valores. Por outro
lado, um auténtico processo de educagio que
se proponha introduzir transformagdes soci-
ais, precisa conter uma reflexdo sobre o que
deve ser preferido como melhor para o ho-
mem e para a comunidade em que ele estd
inserido. Fica entdo evidenciado que o educa-
dor deve ser alguém que possua uma escala
de valores estabelecida a partir de concep-
¢oes filoséficas e éticas bem claras”.
Beresford, Heron (II,In), “A Etica e a Moral
Social Através do Esporte ” (Fi, FN). (Tese

de Livre Docéncia). Universidade Gama Fi-
lho, 1993, p.p.32, 106 e 107.

Coerente com os pressupostos basicos ex-
postos até aqui, o Programa de Capacitagdo
de Recursos Humanos prevé a formulagio de
toda uma filosofia e teoria educacional, que
serd estabelecida de uma maneira geral e em
funcdo das necessidades especificas de cada
uma das instituigdes, durante a realizagio da
avaliagdo de contextos especificos e através
da anilise situacional referida nesse projeto.

Para que um programa de desenvolvimen-
to de recursos humanos, com essa concepgio,
possa levar ao fortalecimento € ao desenvol-
vimento institucional, a organiza¢do como um
todo deve se constituir no cliente preferencial
das acgles a serem desenvolvidas, quer seja
seu nivel técnico, administrativo ou gerencial.
Quando o foco da agio de capacitagdo é a
instituigdo e a esséncia das acdes de treina-
mento privilegia a identifica¢do e a solugdo
de seus problemas prioritirios, os grupos se
fortalecem, estabelecem-se maiores compro-
metimentos com resultados, ocorrendo a de-
sejada aprendizagem organizacional, que a
impulsiona na busca de crescentes desafios
pela maior conscientizagdo e responsabilida-
de social de suas equipes de trabalho.

2 - O PROJETO
Sob a denominagdo de Capacitagdo de
Recursos Humanos e Fortalecimento

Institucional serd desenvolvido um Projeto
que compreende agdes ou etapas bésicas, com-
plementares e interdependentes:

a) diagnéstico da situacio das institui-
¢des integrantes do programa

Esta agdo corresponde a um estudo des-
critivo da situagdo atual de cada uma das ins-
tituicdes que integram o programa, analisan-
do-se aspectos, tais como:

- missdo, programas de trabalho, objeti-
VoS ¢ metas;

- aspectos educacionais do programa;

- situagdo dos recursos humanos, quanti-
dade e qualificagdo;

- infra-estrutura; e
- estrutura organizacional.
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Esta anélise situacional corresponde a uma
avaliagdo de contexto de cada instituigdo.

As informagdes coletadas, nesta fase, ser-
virio de base para o planejamento ou
replanejamento das atividades da instituigdo
e fornecerdo insumos para a identificacdo e
selecdo de indicadores de mérito e de rele-
véancia de cada um de seus programas.

b) acdes de capacitacio e de fortaleci-
mento institucional

Estas agdes devem contribuir para um
melhor desempenho das institui¢des, seja re-
duzindo ou eliminando as deficiéncias
diagnosticadas, seja fortalecendo ou amplian-
do suas potencialidades. Correspondem a um
conjunto de atividades para reciclagem e aper-
feigoamento das abilidades educacionais, téc-
nicas, administrativas ou gerenciais dos re-
cursos humanos da instituicio. Estas agdes se
desenvolverdo sob 02 tipos de abordagem:

- agOes especificas dirigidas a pessoal de
uma mesma institui¢do, que visam contribuir
mais significativamente para a solugéo de pro-
blemas de cada instituigdo em particular; e

- agles de carater mais amplo dirigidas a
pessoal pertencente a vdrias instituigGes e que
visam formar ou reciclar, nos recursos huma-
nos, aquelas habilidades comuns a profissio-
nais de uma mesma é4rea de atuagdo.

Durante o desenvolvimento desta etapa
serdo constantemente avaliados os processos
de trabalho da instituigdo, contribuindo seus
resultados para a formac¢do de planos
operacionais adequados as potencialidades e
limitagGes de cada instituigao.

2.1- Objetivo Geral

O conjunto de agdes que compdem o
Projeto tem como objetivo central contribuir
para a melhoria do desempenho das entidades
integrantes do Programa, seja fortalecendo
seus sistemas de planejamento e de alocagdo
de recursos, seja dos seus sistemas organiza-
cionais, de decisdo e de informagdo, ou atra-
vés do incremento da capacitagdo dos profis-
sionais que atuam nas atividades finalistas
dessas institui¢des.

Além disso, o projeto, ao desenvolver
uma interface com a universidade, pretende

ainda promover e propiciar mudangas, nio
apenas no plano das praticas educacionais
exercidas pelas institui¢des, mas também no
plano da academia estreitando as relagdes
entre as comunidades que estudam, que agem
¢ que decidem, bem como fomentar o de-
senvolvimento de pesquisas que gerem
metodologias de agdo para o trabalho dos
multiplicadores.

2.2 - Objetivos Especificos

a) proceder uma andlise situacional das
entidades que integram o Programa. Este
diagnoéstico permitird o conhecimento da
situagdo atual de cada uma dessas institui-
¢bes, seus pontos fortes ¢ fracos, limites e
potencialidades, ou seja, um verdadeiro retra-
to de seu funcionamento, em contraponto ao
projeto teorico e educacional;

b) fortalecer os sistemas gerenciais e de
planejamento das instituigdes através do
desenvolvimento da capacitagdo da equipe
de dirigentes principais, especialmente no que
se refere as habilidades de identificagio e so-
lugdo dos problemas diagnosticados como
prioritarios em cada entidade integrante do
Programa;

¢) desenvolver agdes de capacitagdo de
pessoal, com énfase especial para aqueles re-
cursos humanos comprometidos com as ativi-
dades finalistas de cada entidade; e

d) desenvolver e implantar uma sistemé-
tica de avaliagdo, de forma a estabelecer um
fluxo permanente de informagdes capazes de
responder aos questionamentos relevantes de
cada um dos interessados, tanto neste Projeto
especifico, como no Programa em seu todo.

3 - DESCRICAO OPERACIONAL DO
PROJETO

3.1 - Metas

a) Realizar a Analise Situacional, inicial-
mente de 07 (sete) Instituigdes, que integram
o Projeto, e posteriormente, das que ingressa-
rem até o0 8° més do 1° ano de desenvolvimen-
to do referido Projeto. Especificamente a ana-
lise da situagdo real de cada Institui¢do terd a
duragdo prevista de até 03 (trés) meses, inclu-
indo o relatério de devolugdo dos dados &
mesma. Nessa oportunidade esses resultados
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serdo discutidos e validados a fim de se ga-
rantir um planejamento conjunto, integrado e
participativo das a¢Ges necessarias 3 realiza-
¢do do Projeto;

b) preparar um relatério para devolugdo
dos dados e informagdes s entidades, visan-
do sua discussdo, validagdo e, principalmen-
te, o planejamento conjunto e integrado das
acdes para corregio das deficiéncias aponta-
das no digndstico. Prazo de 02 meses, ap6s a
realizagdo do diagndstico;

¢) Implantar o programa de fortalecimen-
to da equipe dirigente principal de 07 institui-
¢des pré-selecionadas dentre as que integram
o Programa. E licito prever que a cada més,
apos o diagnostico inicial, uma (01) entidade
possa ser beneficiada por esta agdo. O produ-
to desta atividade serd o melhor conhecimen-
to e a socializagdo da missio da entidade,
de seus projetos, objetivos e metas, identifi-
cagdo das linhas de atuagdo, bem como da
identificagdo e selecdo dos indicadores que
servirdo de base para avaliagio de seu desem-
penho;

d) prestar apoio técnico multi-profissio-
nal as entidades integrantes do Programa, que
demandem prioritariamente este tipo de apoio,
visando atender suas necessidades especifi-
cas nas areas de pedagogia, satide mental,
juridica, saide, esporte, lazer, nutrigdo, arte,
etc. Estima-se que a cada més serd possivel
prestar assessoria técnica a uma entidade;

¢) Implantar programas de capacitagdo
profissional utilizando-se recursos de reconhe-
cida capacidade, tanto nas universidades como
de outras institui¢cdes. Diversas modalidades
de treinamento serdo contempladas:

- cursos com tematicas especificas;

- semindrios especificos para uma mes-
ma instituigio;

- semindrios abertos;

- treinamento em servigos e estigios;

- trocas de experiéncias e intercimbios

E dificil precisar, nesta fase, o crono-
grama de desenvolvimento dos eventos; en-
tretanto, para fins de planejamento, prevé-
se a alocagdo média de 80 horas mensais de
Consultor/Docente para atividades de treina-

mento, a partir do 4° més de atividades do
Projeto.

f) Facilitar o encaminhamento de instru-
tores de oficiais profissionalizantes para cur-
sos de aperfeigoamento;

g) Desenvolver e implantar, a partir do 6°
més de funcionamento do Projeto, a sistema-
tica de avaliagdo para fornecer informagdes
a todos os interessados no Programa. Prevé-
se que a cada 06 meses sejam produzidos
relatérios de acompanhamento das atividades
em execugdo. Apds a conclusio do Programa,
serdo produzidos 02 relatorios, um ao final
do 1° ano e outro ao final do 2°, para avaliar
o seu impacto no contexto em que foi desen-
volvido.

3.2 - Metodologia de Trabalho

Embora cada agdo que constitui o Projeto
tenha metodologia especifica de trabalho, é
importante destacar que o Projeto prevé, em
todas as suas etapas, a utilizagdo plena de to-
dos os recursos disponiveis na comunidade,
de forma a encurtar caminhos, reduzir custos
e ganhar qualidade.

a) do diagndstico para conhecimento
das instituicbes

a.1) Levantamento

O levantamento de dados e informagdes
das entidades que integram o Programa terd
por base formuldrios especialmente concebi-
dos. As informagdes coletadas pelos formula-
rios serio sempre complementadas por visi-
tas e/ou reunides com os grupos das institui-
¢oes;

a.2) Organizacdo e Andlise dos Dados

Os dados serdo grupados de forma a faci-

litar sua andlise, interpretagéo e identificacdo
das principais caréncias;

a.3) Devolugdo dos Dados a Entidade

Deverdo ser agendadas reunifes especifi-
cas com o grupo principal de cada instituigio,
para devolugdo e validagdo dos dados, infor-
magdes e correlagdes dos diagnosticos.

a.4) Planejamento Conjunto para Estabe-
lecimento das Agées Prioritdrias
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Esta fase visa engajar e comprometer os
membros de cada entidade na implantagio de
medidas corretivas, caso sejam consideradas
como relevantes para melhoria do programa.
Pode-se estabelecer grupos de trabalho com a
fungdo de estimular ¢ acompanhar o desen-
volvimento dos planos de trabalho.

b) do fortalecimento dos sistemas
gerenciais ¢ de planejamento de cada insti-
tuigio

Esta ag¢fo se desenvolve com a utilizagio
da Metodologia de Resolugido de Problemas
Organizacionais que se fundamenta, sinteti-
camente, nas seguintes etapas:

b.1) Caracterizagio da situagdo atual da ins-
tituicdo, segundo a percepgdo de sua equipe
principal e os dados e informagdes produzi-
das no diagnéstico;

b.2) Identificagdo da situagdo desejada, tida
como ideal para a institui¢do, considerando-
se seus limites e potencialidades;

b.3) Identificagdo dos obstdculos (forcas
restritivas) que existem na instituigdo e que
estio impedindo ou dificultando que seja
alcangada a situagdo desejada;

b.4) Identificagdo das potencialidades (for-
¢as impulsoras) que existem na instituigdo e
que podem facilitar que se atinja a situagio
desejada;

b.5) Estabelecimento de linhas de agdo de
carater operacional que devam ser imple-
mentadas para que a entidade caminhe na
direg¢do pretendida; e

b.6) Fixagdo do plano de agdo prioritério,
com definigdo das responsabilidades de todas
as partes envolvidas, bem como de um
cronograma de trabalho.

Operacionalmente, estas etapas se desen-
volvem num semindario de 02 dias, envolven-
do a equipe principal de cada entidade.

O plano de agdo resultante serd desenvol-
vido através das atividades de capacitagdo ou
pela implantagdo de programas de melhorias
nos processos da prépria instituigio. Neste
caso, agdes especificas de assisténcia técnica
serdo desenvolvidas.

¢) da capacitacdo de pessoal

As agdes de desenvolvimento de recur-
508 humanos, numa abordagem educacional
ampla, devem enfatizar ndo sé o desenvolvi-
mento de competéncias técnicas, mas sobre-
tudo, a competéncia inter e intra-pessoal dos
profissionais das entidades do programa, para
que mais integralmente eles possam cumprir
seus papéis de educadores.

As agdes de capacitacdo ndo devem cons-
tituir-se num evento que comece e termine
nele mesmo, mas sim num ponto de partida
para estabelecer um processo continuo de
apoio e melhoria do trabalho.

O plano de capacitagdo deve prever:

c.1) agdes de treinamento;
c.2) documentagio; ¢
¢.3) assessoramento técnico.

¢.1) Acoes de Treinamento:

Estudos Especificos:

- Cursos ou seminarios com tematicas es-
pecificas;

- Semindrios abertos.

- Na prépria instituigdo;

- Centros de Estudos;

- Universidades;

- Grupos de Apoio.

Vivéncias/Estégios:

- Semindrios/encontros para troca de expe-
riéncias e intercimbio;

- Promogido de estigios para educadores
em outras instituigdes;

- Treinamento em servigo.

- Nas proprias institui¢des alvo de Estu-
dos;

- Em outras instituigdes identificadas como
referéncia.

Aperfeicoamento de Técnicos:

- Cursos de aperfeigoamento para instruto-
res profissionalizantes;

- Estdgios em Centros Profissionalizantes;
- Assessoria técnica especializada.

- SENAC;

- SENAI;

- Centros;

- Profissionais.
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¢.2) Documentagdo:

- Levantamento, produgio e dissemina-
¢éo de documentos basicos que possam auxi-
liar nas discussbes de questdes apontadas
como essenciais para o desenvolvimento do
trabalho dessas institui¢des, bem como ali-
mentar o processo de capacitagdo; e

- Registro do trabalho produzido pelos
grupos nos eventos do plano de capacitagio,
servindo tanto para a construgio da histdria
da instituigdo, como para subsidiar o proces-
so de avaliagdo.

¢.3) Assessoramento Técnico:

- Visando atender necessidades especifi-
cas nas 4dreas de satde mental, pedagogia, ju-
ridica, saude, esporte, lazer, arte, ou outra,
serd prestado assessoramento técnico multi-
profissional as institui¢des.

d) da sistemdtica de avaliagio

O desenvolvimento e implantagio de uma
sistemdtica de avaliagdo do Projeto segue,
metodologicamente, as seguintes etapas:

d.1) identificagdo das preocupacdes e
questdes prioritirias de cada um dos interes-
sados no programa,

d.2) identificagio e selegdo de indicado-
res de mérito e relevincia;

d.3) negociacio e definigdo dos critérios
de sucesso para cada um dos indicadores;

d.4) elaboragio e testagem dos instrumen-
tos de coleta de dados;

d.5) organizacgio e analise dos dados;

d.6) interpretacdo dos dados e relatério
preliminar para discussdo com os interessa-
dos; e

d.7) relatorio final.
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