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ONBOARDING PJ: DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS ESSENCIAIS PARA
DIMINUICAO DA CURVA DE APRENDIZADO DE NOVOS COLABORADORES
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Planejamento e Avaliacdao de Programas de Treinamento

A Softplan esta ha 29 anos no mercado, com presenca nacional e internacional, prestando servicos
de desenvolvimento de softwares de gestao no ambito publico e no privado. Em 1993 a Softplan foi
contratada pelo Tribunal de Justica de Santa Catarina (TJSC), dando Inicio a Unidade de Justica - UNJ,
que desenvolve solucdes completas para Procuradorias, Ministérios Publicos, Tribunais de Justica e es-
critérios de advocacia. Estes servigos possibilitam maior transparéncia, eficiéncia e agilidade aos 6rgaos
gue atendem a justica brasileira, com o uso de tecnologias modernas e inovadoras em cada software
desenvolvido. E nesta Unidade e na vertical de Procuradorias Juridicas que o projeto foi desenvolvido.
Na percepcéo dos lideres da organizacao, a area de negdcio atendida é complexa: um dos fatores que
leva a essa visdo é a necessidade de que profissionais com formacao inicial em Tl conhecam noc¢des de
direito, para que o cliente tenha solugdes assertivas a sua realidade. Diante desse cenario, observou-se
um longo tempo (seis a doze meses) de curva de aprendizado para novos colaboradores contratados.
Assim, delineou-se enquanto foco principal: desenvolver competéncias essenciais para a diminuicdo da
curva de aprendizado de novos desenvolvedores de software da equipe de Procuradorias, a partir de
um Programa sistematizado.

Vertical Procuradorias

+ Equipe de desenvolvedores

+ Equipe de Procuradorias Juridicas

+ Equipe de residentes

Outras equipes da Unidade de Justica

Programa de desenvolvimento para novos desenvolvedores com a intencao de reduzir a curva de
aprendizado. Os resultados simbolizam o trabalho colaborativo consolidado, demonstrando grandes



impactos a nivel de individuo, grupo e organiza¢ao (ampliando o alcance). Estabeleceu-se uma cultura
de aprendizagem com um processo de onboarding sistematizado, e curva reduzida.

Para conceber, estruturar e sistematizar o programa foi possivel contar com aproximadamente 30
stakeholders considerados estratégicos e referéncias na organizacao que se desdobraram em criacao
de conteudos brutos, validacao dos instrumentos de mensuracao de aprendizagem, mapeamento de
comportamentos, criacdo de desafios mensais, entre outros. Chegou-se a quatro trilhas de conheci-
mento: Trilha 1: Foco no negdcio tratando macroprocessos e perfis dos clientes; Trilha 2: Foco técnico
voltado a tarefas; Trilha 3: Banco de dados; Trilha 4: Ferramentas de trabalho. Tais trilhas foram disponi-
bilizadas no LMS (learning management system) da organiza¢ao, chamada Universidade Softplan onde
foi realizada um processo de acompanhamento e gestao de aprendizagem dos participantes por meio
de comunicacdes, emissdes de relatorios, entre outros.

Para todas as trilhas, previu-se a aplicacao de exercicios para que o colaborador revisitasse os
conceitos ja trabalhados, incluindo exercicios que incitasse a busca por referéncias, desenvolvendo a
colaboracao, relacionamento interpessoal e visao sistémica. Além disso, todos os momentos praticos
previam explicacdes de: Por que/ Para que/ Como aplicar, estando em consonancia com os proprios
objetivos comportamentais e de performance delineados junto ao DHO e ao Lider da area. Iniciou-se
o planejamento de a¢des coordenadas com as frentes identificadas (equipe analisada, Capacitacao e
DHO) e demais stakeholders. Assim, foi criado o design do processo de gestdao da curva de aprendiza-
do (chamado durante a aplicacdo de Timeline de a¢des) com o objetivo de facilitar a visualizacdo do
planejamento de a¢des pelas quais o entrante seria submetido durante seus trés meses de experiéncia.
Com isso foi oferecido uma sequéncia de a¢des sugeridas para que este entrante recebesse os subsidios
necessarios a fim de possibilitar uma transferéncia de aprendizagem possivel e efetivada na pratica de
trabalho.

A composicao de instrumentos abarcou: Motivagao para aprender, a fim de conhecer a motivacao
deste entrante em aprender novos conteudos para facilitar o seu processo na equipe analisada. Outro
instrumento aplicado foi a escala TAP, isto é, o acompanhamento da transferéncia de aprendizagem
durante o periodo de experiéncia, observando dificuldades e potencialidades. Além disso, criou-se
desafios mensais, os quais possibilitaram a simulacao do negdcio. Estes desafios foram criados pelos
especialistas indicados pelo lider. Para isso, foram levantados comportamentos esperados bem como
indicadores para avaliacao destes desafios. Por fim, foi avaliado o suporte recebido, uma vez que era
importante conhecer de que modo e sob quais condicdes, este entrante conseguiria transferir ou nao
seus conhecimentos, acelerando a sua curva de aprendizado.

Desenvolver competéncias essenciais para diminuir a curva de aprendizagem dos novos desenvol-
vedores da equipe de Procuradorias.

« Criar uma cultura de aprendizagem continua na vertical.

« Criar uma cultura de compartilhamento de conhecimento para descentralizar o conhecimento
especialista.

« Estruturar o processo de integracao e pertencimento dos novos colaboradores

+ Inserir os colaboradores dentro dos principais processos dentro da empresa

+ Elevar o nivel de compreensao acerca do negécio PJ e impacto das atividades desempenhadas
na satisfacao do cliente



Os novos desenvolvedores contratados levavam de seis meses a um ano para se tornarem efetivos
em suas tarefas. Havia a expectativa de que a curva de aprendizado fosse reduzida para trés meses, con-
centrando-se no periodo de experiéncia dos novos contratados. No diagnéstico foi possivel identificar o
cendrio versus expectativas quanto ao(s): conhecimentos criticos necessarios para desenvolver desem-
penhos competentes; processo de insercao e contratacdo de um novo colaborador; expectativas e com-
peténcias esperadas; fatores que dificultavam ou facilitavam a aceleracdo da curva de aprendizagem;
indicadores de performance e de negécio; gestdao da curva de aprendizagem. No diagndstico ficou
claro que a performance era mensurada subjetivamente, ndo havendo indicadores nem tampouco ins-
trumentos para tal fim. O entrante enfrentava uma profunda e longa curva de aprendizagem que pre-
judicava seu desempenho e expectativas, como também a satisfacao da empresa com seus resultados.
Este processo demonstrou necessidade de revisao, intervencao e proposicao.Para aplicar o Diagnéstico,
pautou-se na metodologia Trahentem Canvas de aprendizagem da autora Flora Alves.

Necessidade/Diagndstico descricao de arquivo
Delineamento das a¢cdes do Programa onboarding

O demandante do Projeto foi o coordenador da equipe de desenvolvimento da PJ. Este coordena-
dor exerce funcao de lideranca imediata dos desenvolvedores, reportando a geréncia e a diretoria da
unidade os projetos e resultados concebidos.

Desenvolvedores - O papel do desenvolvedor é de desenvolver solu¢des tecnoldgicas na ativida-
de-fim da organizacao. Este colaborador é responsavel por criar sistemas que facilitem os processos
inerentes aos clientes-usuarios. E o desenvolvedor quem executa e realiza manutencées e correcoes de
possiveis erros de programas, linguagens e processos dentro das plataformas.

A equipe de Procuradorias é dividida em Fabrica (quem cuida do software) e Concessionaria (quem
cuida do atendimento ao cliente). Inicialmente tinha-se como previsao contemplar os novos desenvol-
vedores contratados (5 pessoas) da Fabrica PJ.

Ao final, uma das entregas do Programa; a trilha de capacitacao com os seus cursos na modalidade
presencial e ead alcancou 513 matriculas na concessionaria e 290 matriculas na Fabrica referentes a 176
usuarios.

Além de atender a 100 matriculas de outras unidades referentes a 48 usuarios.De um universo de
230 colaboradores da vertical Procuradorias (publico-alvo do Programa), foi atingindo 77% da vertical.
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A comunicacao do Projeto ocorreu a partir da prépria lideranca (coordenador da equipe), o qual
convocou os stakeholders considerados estratégicos para conceber o Programa, como por exemplo,
especialistas no Produto, como também por meio da equipe de Capacitacao.

O projeto foi estruturado em seis meses, onde a cada més era feita uma reunido com os envolvidos
para oferecer status e realizar os encaminhamentos necessarios. Houve muitos momentos de formacao
de instrutores, mentores, padrinhos, o que também exigiu estratégias de comunicagao.

Para o publico-alvo da trilha de negdcio PJ, foram feitos convites formais por e-mail.

Ap6s estruturar o percurso formativo a ser aplicado nos novos desenvolvedores, iniciou-se a imple-
mentacao das acdes com a modelagem do da curva de aprendizagem (anexo). A identidade do progra-
ma onboarding foi criada a partir da metéafora da Navegacao, onde o periodo de experiéncia retratava
a propria navegacao, e o padrinho e o lider ocupavam figuras de ancora e bussola para que a travessia
dos novatos, fosse a mais tranquila possivel. Foram criados guias para orientacdo e suporte. Nestes
guias estavam previstas informacdes que visavam desenvolver as competéncias necessarias ao periodo
de experiéncia do entrante. Feito isso, foram mapeadas quatro frentes responsdveis para possibilitar a
fluidez do processo de gestao da curva de aprendizagem: DHO (Desenvolvimento Humano e Organiza-
cional); Entrantes; Lider e Padrinhos; Equipe Capacitacao.

A primeira fase, destacada em azul, ocorreu na primeira semana do entrante. Logo ao iniciarem
suas atividades, os padrinhos, iniciaram o que foi chamado de Acordos de desenvolvimento individuais
(ADIs). Os ADIs foram pensados para possibilitar momentos de planejamento de tarefas e acompa-
nhamento do status. Ainda na primeira semana de trabalho, foi realizado um momento de recepcao,
apresentando-lhes o processo e as etapas pelas quais estes passariam. Ao final da conversa, foi enviada
a escala“Motivacao para aprender” (Motivacdo para navegar), a fim de colher as expectativas em relacao
a essa nova experiéncia de trabalho. Houve maior acompanhamento no primeiro més, o qual foi dimi-
nuindo para possibilitar a maior autonomia dos novatos. Ao realizar as atividades, os desenvolvedores
recebiam feedbacks e eram direcionados para a realizacao de desafios. Em seguida, cada entrante com
seu respectivo padrinho e lider foram reunidos para receber a devolutiva de performance, somando os
desafios e as TAPs (questionarios de autoavaliacao). No caso das TAPs, a diretriz dada aos padrinhos é
que os itens da escala igual ou menor que 3 deveriam ser analisados com planos de acées e de melho-
rias. Foram realizados grupos focais com os envolvidos aplicando técnicas de dinamica de grupo para
potencializar a integracdo entre eles. Ao final do terceiro més, foi enviada a escala suporte a transfe-
réncia de aprendizagem. Este questionario foi respondido no inicio quarto més do colaborador, com a
concretizacao da efetivagao do contrato CLT dos colaboradores. Este processo auxiliou na modelagem
da curva de aprendizado, possibilitando aos envolvidos, visualizarem de forma clara e estruturada, a
linha do tempo das atividades a serem empregadas, sendo considerada uma “entrega robusta e de qua-
lidade” (Lider da equipe).

Processo de curva de aprendizagem exclusivo de
desenvolvedores. As setas tracejadas demonstram a interagao
entre as frentes. As setas continuas, o fluxo entre as agdes. Em
azul, as acoes para/o primeiro més, em verde, as agoes dos trés
primeiros meses, e em amarelo, as acdes do quarto més de
trabalho.
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Para prover, conceber e aplicar o Programa Onboarding baseou-se na teoria “experience learning
de David Kolb. Para o autor, a profissionalidade é considerada um percurso continuo e permanente de
aprendizagem a medida que o individuo se apropria de suas experiéncias de atuacao profissional. A
abordagem experencial apresenta uma perspectiva holistica e integrativa se aproximando das tendén-
cias contemporaneas para melhoria da qualificacao profissional (PIMENTEL, 2007). A aprendizagem nao
ocorre apenas cognitivamente, pois a partir da reflexao consciente da experiéncia, a aprendizagem é
transformada por meio de sentimentos, intuicbes e emocdes. Assim, a aprendizagem apresenta uma
estrutura holistica formada pela soma cognitiva, afetiva, perceptiva e de acao.

Além disso, a aprendizagem nao ocorre apenas a nivel de individuo, alcancando dimensodes de gru-
pos/pares e organizacional. Isto &, sao desenvolvidos CHAs nos colaboradores que impactam os resul-
tados da equipe, e da organizacao. Todas as orientagcdes e premissas desta abordagem foram aplicadas
no programa onboarding, a partir da troca constante de experiéncias e conhecimentos entre padrinhos
e entrantes, nas capacitacoes ofertadas, bem como a partir das simulagoes (desafios) realizadas.

Os resultados alcancaram uma repercussao nao prevista inicialmente, trazendo surpresas positi-
vas, como a continuidade do Programa de Integracao na organizagao, com as turmas e treinamentos
presenciais, criacao de treinamentos a distancia, ampliacao do programa para outra equipe da organi-
zacao, visitas a Procuradorias, e, a criagdo de um livro impresso voltado para novos colaboradores com
dicas e conteudo para contribuir e acelerar a curva de aprendizado dos novatos. Inicialmente o progra-
ma era previsto apenas para desenvolvedores, todavia a primeira trilha“Negdcio PJ” foi entendida como
um conteudo que deveria ser ofertado a toda PJ (200 colaboradores na sede). Foram criados calendarios
de treinamentos, e atualmente ja foram seis turmas ofertadas com cerca de 20-30 participantes em cada
uma delas. Também realizou-se cursos a distancia a partir do microlearning para abranger os residentes
(colaboradores alocados no cliente). Por fim, o principal resultado alcancado foi o trabalho colaborativo
entre aproximadamente 30 stakeholders, os quais atuaram de forma ativa em cada uma das aplicacoes.

No que tange ao onboarding de desenvolvedores especificamente, durante a implementacao do
processo de gestao da curva de aprendizagem, houve momentos de avaliacao a partir de uma perspec-
tiva multinivel levando em conta a visdo dos agentes envolvidos e abarcando momentos formais (quan-
do a equipe de Capacitacao convocava) e momentos informais (no préprio dia a dia dos novos colabo-
radores). Estas avaliacdes foram pensadas para melhor atender o entrante e para avaliar a efetividade do
programa educacional e da integracao. As avaliagdes contemplaram niveis de aprendizagem individual,
de grupo/pares e organizacional, sendo uma importante estratégia para gerir curvas de aprendizados
e possibilitar a transferéncia de aprendizagem para a pratica do trabalho. Os niveis de aprendizagem
para que a aplicabilidade no trabalho fosse efetivada foram trabalhados a todo instante: conhecimento,
prontidao para aplicar, frequéncia de aplicacdo e autonomia. Para a organizacao foi de suma impor-
tancia que os participantes submetidos a acdes de capacitacao apresentem resultados expressos sob
a forma de novas competéncias no trabalho a nivel de desempenho. Competéncias estas, que quando
aplicadas, provocaram impactos na organizacao, nos processos de trabalho e nos resultados, sequndo o
lider da equipe. E possivel visualizar o video com o depoimento dos padrinhos participantes do projeto
piloto (link anexo).

A partir da percepcao do lider, padrinhos, entrantes e principalmente pela percepcao de diminui-
¢ao da busca de ajuda aos especialistas, na visdo dos mesmos, concluiu-se que a curva de aprendiza-
gem diminuiu consideravelmente, para trés meses de casa (anexo).



Fase de conclusao links - 1: Descricao: Nesta pasta encontra-se
a apresentacao dos Resultados
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