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‘Competéncias e  habilidades séo
desenvolvidas. Carater € um fato. Por isso,
o carater é fator decisivo na contratacao de
um profissional.”

(Carlos Hilsdorf)



RESUMO

O Programa Jovem Aprendiz € regido pela Lei 10.097 de 20 de dezembro de 2000,
que descreve 0s principios que regem o processo desde a contratacao do individuo
até a extincao do contrato de aprendizagem. O Decreto 5.598/2005 atualiza essa lei,
aumentando o limite de idade do jovem contratado para 24 anos. As competéncias
sdo desenvolvidas por meio das atividades tedricas e praticas na organizagao e
influenciam no desenvolvimento profissional formal e informal de cada participante. A
pesquisa buscou identificar as competéncias desenvolvidas pelos adolescentes que
participam do Programa Jovem Aprendiz da Companhia de Saneamento Ambiental
do Maranhao (CAEMA). A metodologia consistiu em pesquisa bibliografica, de caso e
em campo, exploratéria e descritiva, com a aplicacdo de questionarios, a fim de
verificar o desenvolvimento de competéncias dos jovens e entrevista com o gestor do
Programa. Os resultados obtidos pela pesquisa sdo apresentados por meio da
estatistica descritiva e analise do discurso. A conclusdo da pesquisa mostrou que 0s
jovens conseguem entender o conceito de competéncia e alcangcaram o
desenvolvimento de algumas dessas mais que outras. Quanto a entrevista, o gestor
acredita que as competéncias que foram desenvolvidas pelos jovens sao essenciais
para a constru¢cao de um bom profissional no mercado de trabalho e que o programa
contribui diretamente para a organizagcéo, pois busca a contratacdo de jovens que
pertencem a demandas sociais reprimidas. A pesquisa revelou, ainda, que as agdes
de aprendizagem formal e informal contribuem para o desenvolvimento profissional
do jovem, seja por meio de cursos tedricos ou pela troca de conhecimentos entre os

jovens e seus gestores.

Palavras-chave: Competéncias. Aprendizagem. Programa Jovem Aprendiz.
Desenvolvimento Profissional



ABSTRACT

The Young Apprentice Program is governed by Law 10.097 of December 20, 2000,
which describes the principles since the process from hiring the individual until the
termination of the learning contract. Decree 5.598 / 2005 increases this law, increasing
the age limit of the young person hired for 24 years. The competences are developed
through theoretical and practical activities in the organization and influence the formal
and informal professional development of each participant. The research decided to
identify the skills developed by adolescents participating in the Young Apprentice
Program of the Environmental Sanitation Company of Maranhdo (CAEMA). The
methodology consisted of a bibliographical, case and field research, exploratory and
descriptive, with the application of questionnaires, in order to verify the development
of young people's skills and interview with the program manager. The results obtained
by the research are presented through descriptive statistics and discourse analysis.
The conclusion of the research showed that young people can understand the concept
of competence and have achieved the development more than others. As for the
interview, the manager believes that the skills that were developed by young people
are essential for the construction of a good professional in the labor and that the
program contributes directly to the organization, as it seeks to hire young people who
belong to repressed social demands. The research also revealed that formal and
informal learning actions contribute to the professional development of young people,
either through theoretical courses or through the exchange of knowledge between
young people and their managers.

Keywords: Competencies. Learning. Young Apprentice Program. Professional
development



LISTA DE FIGURAS

Figura1 — Conceitos de COMPELENCIA ......ccuiiiuiiiiiiiiiiei e 16
Figura2 — Alguns principios de aprendizagem...........ooccuurrmrieeieeeeeiiiieeeeeee e 18
Figura3 — Estados de Aprendizagem ............eeeeueeeeeemmmmmmieiiiiiiiiiieiieiieieeee 19
Figura4 — Aprendizagem fOrmal ..o 48

Figura5 — Aprendizagem informal...........oooooiiiiiiiiiiiii e 49



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1 — Sexo dos entreviStados ........oocuveiiiiiiiiee e 37
Grafico 2 — Idade dos entrevistados ........occuueeiiiiiiiiiiie e 38
Gréafico 3 — Tempo de permanéncia no Programa Jovem Aprendiz ............cccccee.... 38
Gréfico 4 — Nivel de escolaridade dos entrevistados ...........oocceiieeiiiiieiiiiiciiiieeeee. 39
Grafico 5 — Conceitos de COMPELENCIA ......cooveiiiiiiiiiiiieie e 40
Grafico 6 — COMUNICAGAD. ... eeiiieeeeeiiiiiieiiiteee e e e e eeeet e e e e e e e e s sannarereeeaaeeeeaasnnsnaeeeeaens 40
Grafico 7 — VIS0 eStrateiCa.......coiiieeiiiiiiie e 41
Grafico 8 — Trabalno em EQUIPE.........eeeieieeee e 42
Grafico 9 — Proatividade.........cooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 43
Grafico 10— CriatiVIdAOE......cee oo 45
(CTr= 1 ToTo T B el I o (=T = U o PP 44
Grafico 12— EmMPatia ... 45
Grafico 13— Nivel de desenvolvimento profissional ..............cccccuiiiieiiiiniiiiiieeeee. 46

Grafico 14— Desenvolvimento profissional através da aprendizagem formal
L2 (o . = U 47



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ART. - Artigo

CAEMA - Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhéo
CIEE - Centro de Integracdo Empresa Escola

CLT - Consolidagao das Leis de Trabalho

CTPS - Carteira de Trabalho e Previdéncia Social
ECA - Estatuto da Crianca e do Adolescente

EPP - Empresa de Pequeno Porte

ESFL - Entidades Sem Fins Lucrativos

FGTS - Fundo de Garantia por Tempo de Servico

ME - Microempresa

MEC - Ministério da Educacao

MTE - Ministério do Trabalho e Emprego

PIS - Programa de Integracao Social

SENAC - Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial
SENAI - Servico Nacional de Aprendizagem Industrial

SENAR - Servico Nacional de Aprendizagem Rural
SENAT - Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte
SESCOOP - Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo



SUMARIO

g S |V 12T 0 11 o o TP 11
2 COMPETENCIA .....ooeicerecesecsessseessesssesssessses st sssesssse s asesssessasessasessssensas 14
3  PROCESSO DE APRENDIZAGEM.........ccciiirmmrnrnimmssssssssssss s ssssssssssssmmssseas 18
3.1 Leida Aprendizagem.......ccccurrrmmmmmmmmmmmmmsssssssssssssssss s s s s 21
3.1.1 Programa JOVEmM APIreNGiZ.........cooiueiiiieeieeeeeeeee et e e e 23
3.1.2Programa Jovem Aprendiz na Companhia de Saneamento Ambiental do

1Y/ == U =T 25
4 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL ........coociiriimmrrrnsssmnsnssssssmss s ssssmmsn s 29
5 METODOLOGIA ...t rissssss s s ssss s s ss s e mn s e e samn e e e a s mmnnnnas 32
5.1 Tip0O de PeSqUISA.....ccsrrsummmmrrrrrisisissssnnmnnnsrsrrssssssssssnssss s s ssssssssssnsssssssssssasssssnnnns 32
5.2 Local da pesquiSa....cccccurrrrmrmmmrmmmmmmmmsmssssssssssssssssssssssssssssssss s 33
5.3 Universo da PeSqUiSa.....cccurrmrrmmmmmmmmmmmmmmmmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnns 33
5.4 Coleta de dados ........cceemmmmmmrmminiiiiisnssmssr s 33
5.5 Tratamento dos dados .........cccciiiiismmmmmmririnii - 33
6 RESULTADO E DISCUSSOES........coccoertrmrnreresesnsssseesssssssssssssssssssssesssssssssnsens 35
6.1 Caracterizacao da EMPreSa.......cccerrmmmmrrrrrrisiisssssnnnsn s ssssssssssssss s s ssssssssssnnns 35
6.1.2 Caracteristicas do Programa Jovem Aprendiz na CAEMA .........cooiiiiiiiiennnnn. 36
6.2 Analise dOS dAdOS .......ccocrimmiiiiirmririsne s 37
6.2.1 Quanto ao ponto de Vista dOS JOVENS........coiuuuiiiiiiiee e 37
6.2.2Quanto a percepGan A0 GESION... ... i i 50
7  CONSIDERAGOES FINAIS........cccceueurueerernssssesessssssssesesssssssssssssssssssssesssssssssnsens 52

REFERENCIAS .......crueurecusesesesesesesasesssessssssessssssssssssssssssssassssasessassssssssas 54

P =d =1 ] 0] (o 1= 3R 61



11

1 INTRODUCAO

O contexto social, econdmico e politico das organizagdes passam por
diversas transformagdes em busca por profissionais competentes e com boa formacao
escolar. Assim, percebe-se a necessidade do aumento no grau de escolarizagcao dos
alunos, a fim de conquistarem insercao no mercado de trabalho e serem capazes de
cuidar do seu proprio aprendizado e desenvolvimento. Para tanto, constantemente
séo elaboradas politicas publicas para os jovens que almejam adquirir conhecimentos
e habilidades no primeiro emprego.

As organizagbes devem investir, internamente e externamente, nas
politicas e praticas que melhoram o gerenciamento das pessoas e o0 desenvolvimento
organizacional. Segundo Dutra (2008) o foco de acéo deve ser redimensionado para
as seguintes praticas: migrar do interesse particular para o interesse conciliado;
deslocar a gestao por meio do controle para a gestao por meio do desenvolvimento;
e desvincular-se de um modelo desarticulado para um modelo integrado e estratégico
de gestéo de pessoas.

A concepcao de competéncia surge como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes do individuo, sendo desenvolvidas constantemente para
desenvolvimento préprio do individuo e da organizagdo. Competéncia é uma palavra
do senso comum que designa uma pessoa qualificada para realizar alguma tarefa
(FLEURY; FLEURY, 2001). Assim, as pessoas s&o 0 investimento principal das
organizacdes, pois se uma competéncia € entregue a cada uma, isso pode ser
caraterizado como agregacao de valor ao patriménio de conhecimentos da empresa.

O desenvolvimento de competéncias individuais estdo ligadas ao
desempenho humano (ZWELL, 2000), portanto, deve-se ter uma preocupac¢ao maior
com esse assunto, visto que o objetivo principal do Programa Jovem Aprendiz é
possibilitar a formagdo profissional do jovem, desenvolvendo competéncias,
possibilitando estes de ingressarem no mercado de trabalho. O desenvolvimento de
competéncias é fundamental para que o jovem desenvolva suas atividades e seja
reconhecido como competente.

Os primeiros registros sobre aprendizes aparecem no Decreto-lei n®
5.452/1943 e na Consolidacéo das Leis de Trabalho (CLT), que estabelece o primeiro
conceito do que seria um contrato de aprendizagem. A criacdo da Constituicao
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Federal de 1988 e posteriormente o Estatuto da Crianca e do Adolescente (ECA), Lei
8.069/1990, também foram fundamentais para o conhecimentos sobre aprendizagem.
Essas leis foram revisadas e atualizadas, promulgando em 2000 a Lei da
Aprendizagem, Lei 10.097/2000, sendo atualizada, somente alguns artigos, com a Lei
11.180/2005 e o Decreto 5.598/2005.

Destarte, a Lei 10.097/2000 (Lei da Aprendizagem), busca a inclusao social
do jovem no primeiro emprego, por meio de capacitacao e formagéo dessa camada,
explorando também o desenvolvimento de competéncias para o ambiente laboral.
Segundo a referida Lei, a formacao dos adolescentes deve ser feita pelos Servicos
Nacionais de Aprendizagem, Escola Técnicas de Educacéao e por Entidades Sem Fins
Lucrativos. O programa de aprendizagem Jovem Aprendiz surgiu no segundo
mandato (1999-2002) do Governo de Fernando Henrique Cardoso. Este programa é
destinado aos jovens que estao entre 14 e 24 anos que estao cursando ou nao o
ensino médio.

A configuracdo do Programa Jovem Aprendiz constituiu-se através da
formacao técnico-profissional do jovem. O programa técnico-profissional “prevé a
execucao de atividades tedricas e praticas, sob a orientagdo pedagdgica de entidade
qualificada em formacédo técnico-profissional metédica e com atividades praticas
coordenadas pelo empregador” (MANUAL DA APRENDIZAGEM, 2013, p. 13).

O Programa Jovem Aprendiz € um programa que permite a insercao de
jovens nas organizagdes. Esses jovens sao selecionados e treinados de acordo com
as competéncias que foram desenvolvidas e exploradas por cada um, trazendo assim
0 sucesso do programa. As competéncias individuais sdo o verdadeiro diferencial
competitivo do mercado de trabalho atual (ROBBINS, 2004). Retour (2011) afirma que
a relacao entre as competéncias individuais resultam na competéncia do grupo e
assim, resultando também nas competéncias organizacionais.

Para que 0s jovens possam ser responsaveis por seus processos de
aprendizagem, essas acoes devem estar presentes tanto nos locais de trabalho
quando na vida pessoal de cada individuo. Abbad e Borges-Andrade (2004) relatam
que a aprendizagem é um processo psicolégico essencial para a sobrevivéncia e o
desenvolvimento dos individuos. As ag¢des de aprendizagem podem ser divididas em
aprendizagem formal, aquelas que tem atividades de treinamento, desenvolvimento e
educacao (TD&E) em sua esséncia, e a aprendizagem informal, que € aquela

proporcionada pela interagdo do homem e suas rotinas diarias.
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A partir dessas perspectivas, este estudo apresenta a seguinte
probleméatica: quais as competéncias desenvolvidas pelos jovens aprendizes na
Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhao (CAEMA)? Visto que, para que
o individuo alcance um bom desempenho na organizagdo € necessario que estes
desenvolvam conhecimentos, habilidades e atitudes e, consequentemente, se
desenvolvam profissionalmente.

Desse modo, o objetivo geral dessa pesquisa foi identificar quais foram as
competéncias desenvolvidas pelos jovens participantes do Programa Jovem Aprendiz
da CAEMA. Como objetivos especificos, buscou-se identificar as competéncias
desenvolvidas na percepcao do jovem; investigar até que ponto o desenvolvimento
dessas competéncias foi fundamental para o desenvolvimento profissional de cada
um e quais os tipos de acbes de aprendizagem eles ja vivenciaram, e por fim,
descrever a percepcao do gestor, sobre o desenvolvimento dessas competéncias e o
desenvolvimento dos jovens.

A pesquisa foi realizada em uma organizacédo que desenvolve o Programa
Jovem Aprendiz desde 2011, na cidade de Sao Luis, no estado do Maranh&o. O
trabalho pretendeu compreender a percepcao do jovem aprendiz sobre o conceito de
competéncia e descrever as competéncias desenvolvidas, por meio de agdes tedricas
e praticas, pelos jovens no programa. Para isso, o instrumento de coleta de dados foi
a aplicagdo de 30 questionarios com jovens do turno matutino e vespertino que
participam do Programa Jovem Aprendiz da CAEMA, e uma entrevista com o gestor
responsavel por eles.

Em relacdo a estrutura deste trabalho, ele sera dividido em sete capitulos.
O primeiro capitulo apresentara a introducédo do trabalho. Os capitulos dois a quatro
apresentardo a fundamentacdo tedrica da pesquisa e os autores que serviram de
subsidio para a finalizagdo desta. Ja o capitulo cinco, por sua vez, apresenta 0s
processos metodoldgicos da pesquisa, e 0 sexto refere-se a andlise dos resultados.
Por fim, o capitulo sete vem trazendo as consideragdes finais do trabalho estudado.
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2 COMPETENCIA

Gramigna (2007) relata que “Desde o século XV, o verbo ‘competir’ esteve
relacionado a ‘rivalizar-se com’ e gerou substantivos como ‘competicao’, ‘competidor’
e ‘competéncia’, além do adjetivo ‘competitivo’. Ademais, a mesma autora descreve

que a competéncia pode ser desdobrada em trés blocos de indicadores, sao eles:

Conhecimentos: informagoes, fatos, procedimentos e conceitos — FAZER.
Habilidades: capacidade de colocar seus conhecimentos em acao para gerar
resultados, dominio de técnicas, talentos, capacidades — SABER FAZER.
Atitudes: valores, principios, comportamentos, pontos de vista, opinides e
percepcoes, atos pessoais — QUERER. (GRAMIGNA, 2007, p. 50)

Le Boterf (1999) afirma que a competéncia é resultado da integracdo do
saber (savoir), saber fazer (savoir-faire) e saber agir (savoir-agir), ou seja, a
competéncia € a capacidade de integrar os diversos e diferentes saberes para finaliza-
los sobre a realizagdo das atividades, sendo assim, nao transferiveis. Corroborado a
este autor francés, aqui no Brasil, Fleury e Fleury (2001) definem competéncia como
“[...] um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econémico a
organizacéo e valor social ao individuo”. (p. 21)

Diante do exposto por Gramigna (2007) e Fleury e Fleury (2001), Neri (2013,
p. 79, grifo do autor) destaca que “competéncias sdo aspectos subjacentes a conduta.
Isso significa que, para termos acesso as competéncias, € necessaria uma
abordagem que traga a tona exatamente aqueles aspectos que estdo ‘por tras’ do
comportamento. Competéncias indicam ‘maneiras de pensar ou de agir, que se
generalizam em diferentes situacoes, e tender a ser estaveis por um longo periodo de
tempo”.

Antonello (2006) destaca que competéncia € a capacidade do individuo de
pensar e agir dentro e um ambiente particular, supondo a capacidade de aprender e
de se adaptar a diferentes situagdes, a partir da integracdo com outras pessoas.
Frente a isso, Bitencourt (2004) entende que competéncias é:

“[...] um processo continuo e articulado de formagéo e desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes, em que o individuo é responsavel pela
construg@o e consolidacao de suas competéncias (autodesenvolvimento) a
partir da interagdo com outras pessoas no ambiente de trabalho, familiar e/ou
em outros grupos sociais (escopo ampliado), tendo em vista o aprimoramento
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de sua capacitacdo, podendo, dessa forma, adicionar valor as atividades da
organizacgao, da sociedade e a si proprio (autorrealizagdo)” (BITENCOURT,
2004, p. 68).

Lantelme, Powell e Formoso (2005) e Antonello (2006) seguem a mesma
linha de raciocinio no que diz respeito a competéncia, ou seja, é a capacidade de
mobilizacdo de conhecimento e de capacidades dos individuos frente a uma situagéo
oportuna ou desejada. Quando alcangcado essa capacidade, significa dizer que o
individuo conseguiu desenvolver competéncias especificas para atuar em
determinado cargo ou fungdo. Para que a pessoa desenvolva uma performance
superior em seu trabalho, € necessario que as competéncias sejam previstas e
estruturadas, estabelecendo um conjunto ideal de qualificagdes (DUTRA, et al., 2011).

Le Boterf (1994), corroborado por Fleury (2002), apresenta uma estrutura
de competéncias que € apoiada por trés elementos essenciais, séo eles: o “saber agir”,
o “querer agir’ e o “poder agir’. Diante disso, em seu livro ‘Gestao estratégica do
conhecimento: integrando aprendizagem, conhecimentos e competéncias’, Fleury e
Oliveira Jr. (2001, p. 187) destacam que a nog¢do de competéncia esta associada a
algumas expressdes: “saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes multiplos e
complexos, saber aprender, saber se engajar, assumir responsabilidades, ter visédo
estratégica”.

Nessa linha, cabe ressaltar que Lenzi, Aparecido dos Santos, Casado e
Rodrigues (2012, p.38) afirmam que “a competéncia pode ser entendida como um
traco, uma caracteristica da personalidade do individuo, que o torna competente ou
competitivo dentro do seu espaco de responsabilidade”. Os referidos autores também
destacam que diversos conceitos sobre competéncia surgiram e evoluiram, tendo
como base o pensamento de Le Boterf (1994).

Assim, a Figura 1 mostra, resumidamente, a evolugdo do termo

competéncia:
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Figura 1 - Conceitos de competéncia

Autor Conceito (enfoque principal)
McClelland (1972) |& Alta performance.
& CHA - Conhecimentos, Habilidades e Atitudes.

Dutra (2001) ¢ Entrega.

Zarifian (1999) ¢ Inteligéncia pratica.

Le Boterf (1994) ¢ Encruzilhada: pessoa.
¢ Formacdo profissional.

@ Experiéncia profissional.

Fleury (2002) ¢ Age responsavelmente.

¢ Nio se limita a estoque de conhecimento.
¢ Agrega valor econdmico a organizagio.

# Agrega valor social ao individuo.

Fonte: Lenzi et al. (Adaptado de FLEURY, 2002).

Atualmente, o mercado de trabalho necessita de profissionais cada vez
mais multifacetados, os que sabem trabalhar em equipe e aprendem conhecimentos,
habilidades e atitudes, se sobressaem em relagdo aos outros. (MOURAQO; PUENTE-
PALACIOS, 2006). Assim, as organizacdes necessitam cada vez mais de profissionais
competentes e aptos para realizar determinadas tarefas, demonstrando iniciativa,
realizando tarefas além das estabelecidas, ser uma pessoa capaz de dominar
situacdes imprevistas no dia a dia, sendo assim, responsavel e reconhecido pelas
suas atitudes.

Resende (2000) destaca que as pessoas podem ser classificadas em
pessoas potencialmente competentes e pessoas efetivamente competentes. As
pessoas potencialmente competentes conseguem desenvolver suas proéprias
caracteristicas, como conhecimentos e habilidades, mas ndo conseguem aplica-las
na pratica ou ainda néo tiveram a oportunidade de mostrar suas habilidades em suas
funcdes. Ja as pessoas efetivamente competentes, aplicam essas caracteristicas e
mostram resultados eficientes e sdo reconhecidos pela organizagdo. Portanto, a
descricdo de uma competéncia representa um desempenho ou comportamento
esperado, indicando que o profissional deve ser capaz de fazer determinada tarefa na
organizacdo (BRANDAO; ZIMMER; PEREIRA; MARQUES; COSTA; CARBONE;
ALMADA, 2008).

Dutra (2001, p. 28) acredita que “o individuo € avaliado e analisado para
efeitos de admissdo, demissdo, promocgao, aumento salarial, etc., levando-se em

consideracao sua capacidade de entregar-se a empresa”. Analisando as pessoas a
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partir da sua capacidade de entrega, fica mais facil avalid-las em suas atividades
dentro da organizagéo e, assim, buscar a melhor forma para orienta-las e desenvolvé-
las profissionalmente. Diante dessa postura sobre “entrega” do individuo, o autor,
corroborado por Fleury e Fleury (2001), conclui que esse termo refere-se ao individuo
saber agir de maneira responsavel e ser reconhecido por isso.

Branddo (2006) afirma que as organizagdes devem identificar as
competéncias relevantes para contextos profissionais e papeis ocupacionais;
diagnosticar necessidades de aprendizagem; identificar as relagbes entre
competéncias e desempenho; e os efeitos que a aprendizagem tem sobre o
desenvolvimento de competéncias. Diante disso, verifica-se que é fundamental que o
jovem se prepare para entrar no mercado de trabalho por meio de algum projeto social
que vise a formacao profissional, assim, desenvolverd competéncias que seréo
importantissimas para seu primeiro emprego.

Antes de desenvolver as competéncias é necessario a aquisicao delas, que
deve ser alinhada ao seu desenvolvimento. O processo de desenvolvimento de
competéncia deve ser continuo e atuar juntamente com o desenvolvimento da
aprendizagem. E neste processo de aprendizagem que se da o desenvolvimento de
competéncias, seja ela individual ou coletiva. Assim, a aprendizagem constitui o
caminho para que essas competéncias sejam adquiridas, desenvolvidas e ampliadas
(FLEURY; FLEURY, 2001).

Para que o jovem tenha bons resultados dentro da organizagédo é
necessario que haja o desenvolvimento das competéncias adquiridas. Mourdo e
Puente-Palacios (2006), acreditam que o desenvolvimento de competéncias é
fundamental para que o jovem seja um bom profissional, ou seja, &€ necessario que
estes desenvolvam conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para insercao
no mercado de trabalho. O desenvolvimento de competéncias individuais influencia
as competéncias organizacionais, fazendo com que a empresa se torne Unica e com
uma enorme vantagem competitiva (RETOUR et al., 2011).
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3 PROCESSO DE APRENDIZAGEM

O processo de aprendizagem é um assunto discutido por varios autores,
porém, de modo geral, todas as teorias concordam sobre a importancia dele para a
necessaria e potencial adaptacao humana. Com base nisso, reduz-se o conceito de
aprendizagem “a seu aspecto de modificagdo comportamental, estabelecendo-se o
que se aprende ao modificar-se o comportamento” (DIAS, 2011, p. 81).

DeAquino (2007, p. 6) define aprendizagem como:

[...] a aquisicdo cognitiva, fisica e emocional, e ao processamento de
habilidades e conhecimentos em diversas profundidades, ou seja, o quanto
uma pessoa € capaz de compreender, manipular, aplicar e/ou comunicar
esse conhecimento e essas habilidades.

O autor conclui que a aprendizagem esta profundamente ligada ao nivel
que representa o quanto estamos dispostos a pensar no que esta sendo aprendido.
Assim, o0 ato de aprender corresponde a uma agao proposital e ocorre em fungao do
preenchimento de algo no repertério apresentado pelo individuo (COELHO JUNIOR,;
BORGES-ANDRADE, 2008).

Vale salientar que a aprendizagem € o processo pelo qual o individuo
adquire conhecimento a respeito do meio em que vive e de suas relagdes ao longo da
vida. O aprendizado ocorre quando ha uma mudanga no comportamento do individuo
em resposta a alguma experiéncia vivida anteriormente (CHIAVENATO, 2008).

Segundo o autor, alguns principios de aprendizagem devem ser seguidos.

Figura 2 — Alguns principios de aprendizagem

1) Auto-avaliagdo: a pessoa deve acompanhar os resultados de seu desempenho para poder avalia-lo. A
retroacdo (feedback) é essencial para a auto-avaliacdo.

2) Motivacdo: a pessoa aprende melhor quando esta motivada para aprender. Se a pessoa nao tem interesse
no assunto, a aprendizagem dificilmente ocorrera.

3) Recompensa e puni¢do: a aprendizagem é profundamente influenciada pela recompensa e punicdo. Os
resultados da aprendizagem funcionam como retroacdo positiva ou negativa.

4) Assimilacdo: a distribuicdo dos periodos de aprendizagem deve considerar a fadiga, a monotonia e os
periodos adequados para a assimilagdo do material a aprender.

5) Pratica: o exercicio e a pratica sao indispensaveis para facilitar a aprendizagem e a retencao de habilidades.

6) Técnicas adotadas: a aprendizagem eficiente depende da utilizagdo de técnicas instrucionais adequadas.
Essas técnicas variam conforme o tipo de material a ser aprendido: védo desde a apresentagdo verbal até
as técnicas de aquisicao de habilidades motoras.

7) Diferencas individuais: a aprendizagem depende da aptiddo e das capacidades de cada pessoa.

Fonte: Chiavenato (2008, p. 28)



19

Segundo Pinto (2003) a aprendizagem “é o processo responsavel pela
transformacao de um estado inicial (situacéo presente em termos de competéncias,
saberes etc.), num estado final (aquisi¢do ou desenvolvimento de novas competéncias
ou saberes), através da experiéncia (varios tipos de atividades ou procedimentos)”. A
aprendizagem € um processo de mudanca, resultante de acao anterior que pode vir,
ou ndo, a se manifestar em mudanca de comportamento do individuo (FLEURY E
FLEURY, 1999).

Figura 3 — Estados de Aprendizagem

5 Estado Inicial g EXperiéncia —...m Estado
g (Competéncias, (Leituras, Final
a Saberes Observagéo, (Novas
& Actuais) Fazer descobertas, ~ Competéncias
; efc.) ou Saberes)

Fonte: Pinto, 2003.

Nos estudos de Coelho Junior e Borges-Andrade (2008, p. 222) foi relatado
que “o empreendimento do individuo em agbes de aprendizagem no ambito das
organizagbes é impulsionado, principalmente pela necessidade do mesmo em
manifestar conhecimentos e habilidades requisitados pelo desempenho em uma dada
atividade, relacionando-se ao aperfeicoamento de seu repertério atual de
competéncias em torno do exercicio de suas atribuicdes”.

Visto que competéncia € um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes que qualificam o individuo capaz de realizar determinado trabalho
(GRAMIGNA, 2007; LEME, 2005; BRANDAO, GUIMARAES, 2001), faz-se uma
relagdo entre o conceito de competéncia e o conceito de aprendizagem. Freitas e
Brandao (2006) afirmam que a aprendizagem é o meio pelo qual a competéncia é
adquirida, enquanto que a competéncia representa uma manifestacdo de que o
individuo aprendeu. A aprendizagem e a competéncia estdo relacionadas ao conceito
de mudanca, pois ambas envolvem formas de pensar.

Durand (2006) destaca que o desenvolvimento de competéncias se da por
meio do processo de aprendizagem, individual ou coletiva, envolvendo a aquisi¢ao de
conhecimentos, habilidades e atitudes importantes para tais propésitos. Corroborado
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a esse autor, Abbad e Borges-Andrade (2004) esclarecem que a aprendizagem é uma
mudanca de conduta provocada pela interagdo do individuo com o meio ambiente.
Estes autores ainda citam que “o conceito de aprendizagem envolve, além de
aquisicdo e retencdo, a generalizagdo e a transferéncia” (ABBAD; BORGES-
ANDRADE, 2004, p. 239).

A mudanca constante dos individuos na organizacdo, sao planejadas e
executas em torno da aprendizagem, tradicionalmente feita por meios formais em
torno de eventos ou sistemas institucionais, principalmente treinamento; ou por acdes
informais de aprendizagem pois trazem uma igual ou maior eficacia em relacdo aos
sistemas formais (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008).

Em ser tratando de aprendizagem formal e informal, os mesmos autores
citados acima destacam que elas s&o fundamentais na capacitacdo do individuo em

suas rotinas diarias nas organizagoes.

A aprendizagem no trabalho pode ser induzida, proposital, por meio de
programas sistematizados e formais de TD&E (treinamento, desenvolvimento
e educacao), ou natural, espontanea, por meio do contato com colegas mais
experientes (busca por auxilio) e comportamentos de imitagdo ou auto
didatismo (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008, p.229).

Assim, seguindo a mesma linha, a aprendizagem formal busca suprir as
necessidades dos trabalhadores por meio de programas sistematizados formais de
TD&E (treinamento, desenvolvimento e educagéo), organizando conhecimentos e
habilidades que serdo apresentados ao aprendiz, mediante a conducao do processo
por um tutor/treinador (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008). As acdes
informais de aprendizagem nao séo planejadas por gestores da organizagao e dizem
respeito a busca por novos conhecimentos e habilidades pelo individuo de modo n&o
planejado, que surgem para suprir alguma demanda de suas tarefas (COELHO
JUNIOR; MOURAO, 2011).

Segundo Mardegan (2011), a aprendizagem informal acontece
naturalmente com parte da rotina diaria do individuo e envolve a busca de
entendimento, conhecimento ou habilidades especificas. A autora destaca alguns
tipos de aprendizagem informal, que sao: nas atividades diarias; nas interacdes locais;
por meio da lideranga; autodirigida; reflexao; observacéo e por meio dos erros.

Marins e Mourao (2009) acreditam que a aprendizagem nasce a partir do

momento em que a pessoa busca informacgdes acerca de um determinado assunto.
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Segundo as autoras, “informacgao seria o nivel mais basico e de menor complexidade
dentre as acdes corporativas e corresponderia ao repasse de informacdes acerca dos
procedimentos de trabalho [...]. Assim, a partir do momento em que as pessoas
buscam informacgdes, sejam elas em qualquer meio de comunicagao, ja existem acoes
que ensejam um tipo de aprendizagem” (MARINS; MOURAO, 2009, p. 74).

Para que o individuo tenha bom desempenho e maximizacdo dos
resultados em suas tarefas, é proposta por Abbad e Borges-Andrade (2004) uma
relagdo entre aprendizagem, transferéncia e desempenho. Essa relagcdo pode ser
positiva, quando os comportamentos adquiridos facilitam o desempenho do individuo
na tarefa de transferéncia; negativa, quando os comportamentos aprendidos dificultam
ou pioram o desempenho na tarefa de transferéncia; e nula, quando a aprendizagem

da tarefa ensinada néo afeta diretamente o desempenho em sua transferéncia.

3.1 Lei Da Aprendizagem

O primeiro conceito de aprendizagem surge com a promulgagdo da
Consolidacao das Leis Trabalhistas (Decreto-Lei n® 5.452/43). Contudo, o Decreto
31.546/52 também contribuiu para que surgissem as primeiras ideias sobre contrato

de aprendizagem e a figura do aprendiz, de acordo com os seus artigos 1° e 2°:

Art. 12 Considera-se aprendizagem o contrato individual de trabalho
realizado entre um empregador e um trabalhador maior de 14 e menor de 18
anos, pelo qual, além das caracteristicas mencionadas no art. 3% da
Consolidagao das Leis do Trabalho, aquele se obriga a submeter o
empregado a formagao profissional metéddica do oficio ou ocupagéo para cujo
exercicio foi admitido e o menor assume o compromisso de seguir o
respectivo regime de aprendizagem.

Art. 2° Entende-se como sujeito a formagao profissional metodica do oficio ou
ocupagao, o trabalhador menor matriculado em curso do SENAI ou SENAC
ou em curso por eles reconhecido nos termos da legislacdo que lhes for
pertinente (BRASIL, 1952).

Nesse sentido, o artigo 428, caput, da Lei 10.097/2000, conceitua o

contrato de aprendizagem:

Art. 428. Contrato de aprendizagem é o contrato de trabalho especial,
ajustado por escrito e por prazo determinado, em que o empregador se
compromete a assegurar ao maior de quatorze e menor de dezoito anos,
inscrito em programa de aprendizagem, formagdo técnico-profissional
metddica, compativel com o seu desenvolvimento fisico, moral e psicoldgico,
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e o aprendiz, a executar, com zelo e diligéncia, as tarefas necessarias a essa
formacao (BRASIL, 2000).

Porém, a Lei 11.180/2005 altera o artigo 428 da Lei 10.097/2000, em
relacdo a idade do aprendiz, ficando desta forma a nova redacgao:

Art. 428. Contrato de aprendizagem é o contrato de trabalho especial,
ajustado por escrito e por prazo determinado, em que o empregador se
compromete a assegurar ao maior de 14 (quatorze) e menor de 24 (vinte e
quatro) anos inscrito em programa de aprendizagem formagdo técnico-
profissional metddica, compativel com o seu desenvolvimento fisico, moral e
psicologico, e o aprendiz, a executar com zelo e diligéncia as tarefas
necessarias a essa formagao (BRASIL, 2000).

A extincdo do contrato de aprendizagem estd exposto no artigo 28 do
decreto 5.598, de 1° de dezembro de 2005, e se dara quando:

Art. 28. O contrato de aprendizagem extinguir-se-a no seu termo ou quando
o aprendiz completar vinte e quatro anos, exceto na hipétese de aprendiz
deficiente, ou, ainda antecipadamente, nas seguintes hipo6teses:

| — desempenho insuficiente ou inadaptagéao do aprendiz;

Il — falta disciplinar grave;

IIl — auséncia injustificada a escola que implique a perda do ano letivo; e

IV — a pedido do aprendiz.

Paragrafo Unico. Nos casos de extincdo ou rescisdo do contrato de
aprendizagem, o empregador devera contratar novo aprendiz, nos termos
deste Decreto, sob pena de infragéo ao disposto no art. 429 da CLT (BRASIL,
2005).

Pontua-se que o artigo 62 do Estatuto da Crianca e do Adolescente (Lei
8.069/1990) define aprendizagem como “a formagéo técnico-profissional ministrada
segundo as diretrizes e bases da legislacao de educagao em vigor, implementada por
meio de um contrato de aprendizagem (BRASIL, 1990).

A Lei da Aprendizagem (Lei 10.097/2000) regulamenta em seu artigo 429
que todos os estabelecimentos de qualquer natureza devem, obrigatoriamente,
contratar um numero de aprendizes equivalente a cinco por cento (5%), no minimo, e
quinze por cento (15%), no maximo, dos trabalhadores existentes em cada
estabelecimento. A contratacdo de aprendizes deve ser pelas microempresas (ME),
empresas de pequeno porte (EPP), as que fazem parte do Sistema Integrado de
Pagamento de Impostos e Contribuicées, as Entidades sem Fins Lucrativos, que
tenham por objetivo a educacao profissional.

Ademais, o artigo 430, inciso Il, § 2° dispbe sobre as obrigacdes dos

estabelecimentos em contratar aprendizes (BRASIL, 2000).
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Art. 430, §1°% As entidades mencionadas neste artigo deverao contar com a
estrutura adequada ao desenvolvimento dos programas de aprendizagem, de
forma a manter a qualidade do processo de ensino, bem como acompanhar
e avaliar os resultados.

Cabe ressaltar, ainda, que o artigo 430, § 19, inciso I, preceitua que todas
as entidades que participam do processo de assisténcia e educacgao profissional ao
adolescente deverdo contar com estrutura adequada ao desenvolvimento dos
programas de aprendizagem, mantendo a qualidade do processo de ensino,
acompanhando e avaliando os resultados. Concluindo os cursos de aprendizagem,
com aproveitamento, os aprendizes receberdo um certificado de qualificacao
profissional.

Em linhas gerais, este contrato deve ser formalizado por escrito, no prazo
maximo de dois anos, a duracao legal do trabalho do aprendiz ndo deve exceder seis
horas diarias para os que estao concluindo o ensino fundamental; assim como nao
pode ultrapassar oito horas diarias para aqueles que tiverem completado o ensino
fundamental, conforme o artigo 432, § 1°, da Lei 10.097/2000. Em ambos os casos
séo vedadas a prorrogacao e a compensacgao de jornada, segundo o caput do artigo
432 do ordenamento em voga.

3.1.1 Programa Jovem Aprendiz

O programa Jovem Aprendiz tem como fundamento principal a Lei 10.097,
de 19 de dezembro de 2000, Lei da Aprendizagem que foi sancionada no Governo de
Fernando Henrique Cardoso. Este programa tem a finalidade de promover a insercéo
de adolescentes e jovens, entre 14 e 24 anos, no crescente mercado de trabalho, que
estejam matriculados e frequentando a escola, caso ndo tenham concluido o Ensino
Médio, e ainda inscritos em programas de aprendizagem desenvolvidos pela empresa
contratante do jovem em parceria com as Entidades Formadoras: Servigco Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI), Servico Nacional de Aprendizagem Comercial
(SENAC), Servico Nacional de Aprendizagem Rural (SENAR), Servico Nacional de
Aprendizagem do Transporte (SENAT), Servico Nacional de Aprendizagem do
Cooperativismo (SESCOOP), Escolas Técnicas de Educacédo, incluindo as Agro
técnicas e as Entidades sem Fins Lucrativos (ESFL) que objetivam a assisténcia ao
adolescente e a educacao profissional, registradas no Conselho Municipal dos Direitos
da Crianca e do Adolescente.
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O programa de aprendizagem Jovem Aprendiz € um programa técnico-
profissional que permite a “execucao de tarefas tedricas e praticas, sob a orientacao
pedagdgica de entidade qualificada em formagéao técnico-profissional metddica e com
atividades praticas coordenadas pelo empregador” (MANUAL DA APRENDIZAGEM,
2013, p.13). Neste programa, com o desenvolvimento dessas atividades tedricas e
praticas, é possivel identificar uma preocupagao maior com o termo competéncia, pois
sao essas competéncias que irdo ser desenvolvidas para possibilitar a entrada do
jovem no mercado de trabalho.

Lima e Minayo-Gomez (2003) realizaram um estudo sobre a insercao de
jovens no mundo laboral e concluiram que o programa de aprendizagem faz com que
0s jovens tenham maiores possibilidades de capacitacédo e profissionalizagdo. Além
disso, o estudo também revelou que o aprendiz € capaz de mudar ndo somente
aspectos da proépria vida mas também do grupo em que ele esta inserido.

De acordo com dados publicados pelo Ministério do Trabalho e Emprego
(2016), esta politica publica pretende ampliar as oportunidades de qualificacdo
profissional e de acesso ao mercado de trabalho para jovens e adolescentes, com
trabalho decente e desenvolvimento social para o pais. Assim, se a qualificacao
profissional € ampliada, isso permite que resultados sejam alcancados para os
individuos e para as organizagdes.

Em 2016, a revista Exame publicou uma matéria sobre a importancia do
Jovem Aprendiz para o mercado de trabalho. “A empresa que adere ao programa
ganha muitas vantagens, podendo formar funcionarios sem nenhuma experiéncia que
atuardo segundo as normas de sua empresa, 0 que aumenta a produtividade e a
padronizacéo das atividades internas”, diz a empresa Dino (Divulgador de Noticias).

Observa-se também que a questao financeira ndo € somente o que faz com
que o trabalho do aprendiz seja valorizado, mas também o valor moral e social que
este representa dentro da cultura atual (SOUSA; FROZZI; BARDAGI, 2013).

Nesse programa de aprendizagem, o jovem pode ser contratado tanto pela
empresa quanto pela organizacao de ensino, desde que fique assegurado o direito a
formacao profissional paralelamente ao ensino convencional (ENGELMANN;
BASSAN, 2012, p. 100). Devem-se constar nos contratos entre a empresa, a

instituicao de ensino as seguintes informacgdes:

e Qualificagao da empresa contratante;
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e Qualificagdo do aprendiz;

¢ Identificagdo da entidade que ministra o curso;

e Designacao da fungdo e curso no qual o aprendiz estiver matriculado
(ver questao n? 32 sobre o arco ocupacional);

e Salario ou remuneragao mensal (ou salario-hora);

e Jornada diaria e semanal, com indicacao dos dias e horas dedicados
as atividades tedricas e praticas; (art. 12, SIT N° 97 DE 30.07.2012);

e Termo inicial e final do contrato de aprendizagem, que deve coincidir
com o inicio e término do curso de aprendizagem, previsto no
respectivo programa;
Responsabilidades gerais do empregador e do aprendiz;
Assinatura do aprendiz e do responsavel legal da empresa (art. 428
da CLT). O aprendiz na faixa etéria entre 14 e 16 anos é considerado
absolutamente incapaz de exercer pessoalmente os atos da vida civil,
nos termos do art. 32 do Cédigo Civil (Lei n? 10.406, de 10 de janeiro
de 2002), devendo o contrato ser assinado pelo seu responsavel
legal (MANUAL DA APRENDIZAGEM, 2013, p. 27).

Nao ha regra quanto a escolha dos aprendizes pela empresa contratante.
Grande parte destes jovens sédo de familias menos favorecidas e que nao tenham tido
nenhuma experiéncia profissional. Assim, sdo contratados por empresas celetistas,
recebendo formacao tedrica e pratica nas areas em que atuam.

O artigo 430, II, § 2° da lei 10.097/2000 detalha que os aprendizes que
concluirem os cursos de aprendizagem, com aproveitamento, serd concedido
certificado de qualificacao profissional. Segundo o inciso Il, do artigo 17 da Portaria
08/2014, do Ministério da Educacao (MEC), o certificado de qualificacao profissional
€ o “documento que comprova a aquisicdo de conhecimentos, saberes e
competéncias profissionais validados” (BRASIL, 2014). Cabe ao Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE) fiscalizar o cumprimento da legislacdo sobre a
aprendizagem, verificando regularmente as empresas e instituicbes envolvidas no

processo.

3.1.2 Programa Jovem Aprendiz na Companhia de Saneamento Ambiental do
Maranh&o

A primeira contratagao de jovens aprendizes pela Companhia foi no ano de
2011. O programa visa o desenvolvimento de atividades conjuntas, que propiciem a
promogéao da integracao do aprendiz ao mercado de trabalho e a sua formacao para
o trabalho. O convénio é de cooperacao técnica e de ensino, celebrado entre a
Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhdao (CAEMA) e o Centro de
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Integracdo Empresa Escola (CIEE), mediante clausulas e condigdes dispostas no
convénio de dois em dois anos.

O curso, objeto de aprendizagem, foi elaborado de acordo com os tramites
legais, em conformidade, principalmente, com a Portaria 723, expedida pelo Ministério
do Trabalho e Emprego em 23/04/2012. As empresas que estiverem destinadas a

formacao técnico profissional devem obedecer ao artigo 19, que rege o seguinte texto:

Art. 12 Criar o Cadastro Nacional de Aprendizagem Profissional — CNAP,
destinado ao cadastramento das entidades qualificadas em formacao
técnico-profissional metddica definidas no art. 8° do Decreto n® 5.598, de 1°
de dezembro de 2005.

§ 12 Para insercao no CNAP, as entidades a que se refere o inciso Il do art.
8¢ do Decreto n? 5.598, de 2005, serdo submetidas as normas de avaliacdo
de competéncia previstas nesta Portaria, relativas a verificacdo da aptidao da
entidade para ministrar programas de formacao técnico-profissional que
permitam a inclusdo de aprendizes no mercado de trabalho.

§2° As entidades referidas nos incisos | e 1l do art. 8% do Decreto n® 5.598, de
2005, devem se inscrever no CNAP, na forma do art. 3° e fornecer as
informagdes previstas no inciso IV do art. 5% as turmas criadas e os
aprendizes nelas matriculados, e ndo se submetem as normas de avaliagdo
de competéncia previstas nesta Portaria, referentes ao programa de
aprendizagem inserido (BRASIL, 2012).

Como ja foi visto anteriormente, a CAEMA é conveniada com o CIEE para
que os aprendizes ingressem no mercado de trabalho. A atuacdo do CIEE esta
fundamentada na Lei n® 10.097, de 19 de dezembro de 2000, regulamentada pelo
Decreto Federal n® 5.598, de 01 de dezembro de 2005, e rege que a contratacao do
aprendiz podera ser efetivada pela entidade sem fins lucrativos, caso nédo gere vinculo
empregaticio com a empresa tomadora de servigos (CLT, art. 431, 1943).

O objeto de estudo deste capitulo foi o Convénio n° 001/2014 -
Procuradoria Juridica. Na clausula segunda, esta regulamentado as obriga¢des do
CIEE. Cabe ao CIEE, basicamente, contar com uma estrutura adequada ao
desenvolvimento dos programas de aprendizagem, mantendo a qualidade do
processo de ensino; receber os adolescentes interessados, conduzir o processo
seletivo e informar a concedente o nome dos aprovados; encaminhar os aprovados a
concedente; manter programa de aprendizagem desenvolvendo atividades tedricas e
praticas; manter mecanismos de acompanhamento, avaliagao e certificagao.

O CIEE também deve formalizar o contrato de aprendizagem, onde detalha
0 que seja esse contrato na Lei 11.180/2005. O contrato de aprendizagem deve incluir

esclarecimento aos pais ou responsaveis do adolescente e esclarecimentos ao
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adolescente aprendiz. Deve-se também conter no contrato, o registro e anotagéo na
Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS); garantia do salario minimo mensal,
férias coincidentes com um dos periodos das férias escolares e com a duragao
maxima do contrato de até dois anos.

A clausula terceira trata das obrigagdes da concedente, Companhia de
Saneamento Ambiental do Maranhdo. Para esse estudo, foi estudado apenas algumas

das obrigagdes da concedente:

a) Formalizar as oportunidades de aprendizagem, em conjunto com o CIEE,
atendendo as condi¢des definidas na Lei 10.097/00, regulamentada pelo
Decreto federal 5.598/05;

b) Proporcionar ao aprendiz formagédo técnico-profissional metddica,
propiciando atividades praticas correlacionadas com os conteudos tedricos
previstos no programa de aprendizagem;

[...]

e) Designar um orientador para receber, acompanhar, orientar, esclarecer e
estimular o aprendiz durante o processo de aquisicao de conhecimentos
praticos, ou seja, dando suporte para a efetiva aprendizagem;

[...]

h) Garantir que o processo de transmissdo de conhecimentos se faca
metodicamente organizados, em tarefas de complexidade progressiva,
desenvolvidas no ambiente de trabalho;

i) Nao atribuir ao aprendiz qualquer atividade que ultrapasse o limite de
jornada diaria.;

[...]

m) Efetuar o controle e a anotagdo diaria do horario de aprendizagem
cumprido pelo Adolescente Aprendiz, exigindo a sua assinatura em folha de
controle de frequéncia;

[..]

A clausula quarta trata da provisdo de valores ao CIEE, por parte da
CAEMA, correspondentes a 03 (trés) meses de verbas salariais, encargos, beneficios,
etc. O jovem aprendiz deve receber o valor a 100% do salario minimo hora, referente
aos aprendizes contratados, acrescido de 3% do valor total da folha de pagamento do
més (2% de FGTS e 1% de PIS). Os aprendizes tem beneficios de 100% das
despesas com vale transporte e também devera receber auxilio alimentagao.

O prazo maximo do convénio sera de 24 (vinte e quatro) meses, podendo
ser prorrogado por iguais e sucessivos periodos, até o limite de 60 (sessenta) meses,
com a formalizacdo de um Termo Aditivo, com assentimento prévio das partes, com a
antecedéncia minima de 30 (trinta) dias do término da vigéncia. Isso esta disposto no
artigo 57, inciso Il, da Lei 8.666/93. A extingdo do contrato de aprendizagem se dara
quando o aprendiz completar 24 (vinte e quatro anos) ou 24 (vinte e quatro) meses,

antecipadamente, nas seguintes hipoteses: a) Desempenho insuficiente ou
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inadaptacao do aprendiz; b) Falta disciplinar grave; c) Auséncia injustificada a escola

que implique perda de ano letivo; d) A pedido do aprendiz.
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4 DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Chiavenato (2009, p. 16) no que diz respeito ao desenvolvimento
profissional, relata: “Desenvolva as pessoas e elas desenvolverdo a organizagao. O
crescimento individual conduz ao crescimento das equipes, o0 qual conduz ao
crescimento das areas funcionais e este ao crescimento da organizagao”. Portanto, a
organizagdo que tem mais chances de sobreviver no atual mercado é aquela que
reconhece, investe e aproveita as habilidades de seus funcionarios, trazendo
beneficios para a empresa e clientes.

Concomitante a isso, varias organizacdes estao percebendo que é
necessario estimular e apoiar o continuo desenvolvimento das pessoas, como forma

de manter suas vantagens competitivas (DUTRA, 2011).

A empresa transfere seu patriménio para as pessoas, enriquecendo-as e
preparando-as para enfrentar novas situagdes profissionais e pessoais,
dentro ou fora da organizacdo. As pessoas, por seu turno, ao desenvolver
sua capacidade individual, transferem para a organizacao seu aprendizado,
dando-lhes condig¢des para enfrentar novos desafios (DUTRA, 2001, p. 27).

Robbins (2006, p. 400) engrandece a importancia do treinamento para a
organizagdo quando destaca que "os funciondrios competentes ndo permanecem
competentes para sempre. As habilidades se deterioram e podem se tornar
obsoletas". Porém, Pacheco et al (2009) destaca que o desenvolvimento de pessoas
ultrapassa o que se entende por treinamentos, pois o0 treinamento faz parte do
desenvolvimento da pessoa, compreendendo o autodesenvolvimento (processo
intrinseco a cada individuo).

Segundo Mourao, Monteiro e Viana (2014) o desenvolvimento profissional
é resultado de acdes de aprendizagem formal e informal, permitindo que as pessoas
ampliem suas competéncias para a atuagdo no mercado de trabalho. Esses autores
ainda destacam que o desenvolvimento profissional parte da construcao de
conhecimentos e de competéncias para a atuacao profissional e reflete-se na prética,
por meio de programas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacao (TD&E) e nas
interagcbes sociais no ambiente de trabalho. Assim, é fundamental que as
organizacdes treinem e desenvolvam as pessoas para enfrentar o novo mercado de
trabalho.
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Ademais, Mouréao (2015, p.1) afirma que:

Embora o Desenvolvimento Profissional seja uma decorréncia natural das
acoes formais de educagao e capacitagao para o trabalho, ele ndo depende
apenas das mesmas, estando, ao contrario, vinculado a qualquer tipo de
aprendizagem voltada para o ambiente laboral. Ele corresponde ao
crescimento e amadurecimento dos conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridos ao longo da vida dos trabalhadores, em um processo crescente de
preparo que vai guiando a trajetoria profissional das pessoas.

A autora conclui que, apesar da importdncia do desenvolvimento
profissional contribuir para a adaptacdo das pessoas a seu contexto laboral e a
melhoria do desempenho de trabalhadores, a atencdo a esse tema em termos
cientificos ainda é recente. O desempenho da pessoa representa uma expressao de
suas competéncias (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Desenvolver pessoas contribui para que os individuos permanegcam no
mercado de trabalho, aperfeicoando seus conhecimentos, habilidades e atitudes,
assumindo uma vantagem competitiva satisfatéria em suas tarefas no trabalho. “A
formacao profissional como o proprio nome ja diz, se propde a formar pessoas para
exercer determinadas profissées. Portanto, ndo é algo de curto prazo, que pretenda
treinar trabalhadores em uma ou outra habilidade (MOURAQ; PUENTE-PALACIOS,
2006, p. 42).”

Segundo Dutra (2001), o desenvolvimento de um individuo consiste na
capacidade que essa pessoa tem em assumir e executar atribuicbes e
responsabilidades de maior complexidade. O individuo deve aperfeicoar seus
conhecimentos, habilidades e atitudes, concomitante a tomar consciéncia de seu
papel dentro da organizacdo, tendo uma postura profissional, consciente e
responsavel (CAMPOS; BARDUCHI; MARQUES; RAMOS; DOS SANTOS; BECKER,
2004). Dutra (2004) destaca que quanto maior deve ser o desenvolvimento de
competéncias, também sdo maiores os niveis de complexidade e agregagéo de valor
para empresa, ou seja, “o processo de valorizagao dos individuos pelo mercado e pela
empresa esta vinculado ao nivel de agregagao de valor para a empresa ou negocio”
(DUTRA, 2001, p.29).

O desenvolvimento esté interligado com o crescimento pessoal do individuo
e visa a carreira futura. Assim, a carreira necessita de um desenvolvimento
profissional gradativo e os cargos devem ser mais elevados e complexos, focalizando

em um planejamento da carreira futura dos funcionarios que alcangam potencial para
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ocupar cargos mais elevados na organizacdo (CHIAVENATO, 1999). Portanto, a
adocao de préaticas de gestdo de carreira pela empresa tem efeito positivo sobre a
percepgao dos funcionarios quanto as suas possibilidades de crescimento profissional
(VELOSO; DUTRA; FISCHER; PIMENTEL; SILVA; AMORIM, 2011).

As organizagdes buscam estabelecer um padrdo e definir uma estrutura
para contratacao de seus funcionarios. Como o mercado de trabalho é cada vez mais
mutavel e competitivo, os individuos buscam cada vez mais melhorar seu
desempenho. Visto isso, busca-se uma estreita relacdo entre os individuos e a
vantagem competitiva que estes ajudam a empresa a obter. Essa vantagem € obtida
por meio de troca de experiéncias com colegas e/ou no estimulo continuo a
aprendizagem, inovagado e otimizacdo dos processos organizacionais e rotinas de
trabalho, maximizando o desempenho, agregando valor a seu trabalho (COELHO
JUNIOR; MOURAO, 2011).

Por fim, os estudos de Pochmann (2000) destacam que a evolucao
profissional do aprendiz é relacionada diretamente as condi¢ées de acesso ao
primeiro emprego. Se as condi¢des trabalhistas forem satisfatorias, mais favoravel
sera a sua evolucgao profissional. Porém, o ingresso precario e antecipado do jovem
no mercado atual de trabalho pode marcar de maneira negativa o desenvolvimento

profissional do aprendiz.
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5 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo descritos os procedimentos metodol6égicos, com base
na fundamentacdo tedrica, que serviram de suporte para a pesquisa, desde a

caracterizacao até a andlise de dados coletados.
5.1 Tipo de pesquisa

Vergara (2014) e Gil (2002) seguem a mesma vertente no que diz respeito
ao tipo de pesquisa, meios (procedimentos metodoldgicos) e fins (objetivos) para
conseguir alcancar o objeto de estudo. Pontua-se que esta pesquisa tem carater
descritivo e exploratorio.

Quanto aos procedimentos técnicos (meios), a pesquisa sera uma pesquisa
de campo, bibliografica e estudo de caso. E uma pesquisa de campo pois é feita
através de aplicacao de questionarios nos participantes do programa e entrevista com
o gestor da Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhdo (CAEMA). E
bibliografica porqué é desenvolvida, em sua grande parte, por material ja elaborado,
constituido de livros e artigos cientificos (GIL, 2002) e é estudo de caso, pois, segundo
Vergara (2014, p. 44) tem “carater de detalhamento e aprofundamento sobre um caso
particular”.

Quanto aos fins, segundo Gil (2002), a pesquisa descritiva tem como
objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou
fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis. Esse tipo de
analise utiliza técnicas padronizadas, tais como a observacao sistematica e
questionarios. E exploratéria, pois essas pesquisas envolvem: (a) levantamento
bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o
problema pesquisado; e (c) analise de exemplos que “estimulem a compreensao”
(SELLTIZ et al. 1967, p. 63).
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5.2 Local da pesquisa

O estudo sera realizado na sede da Companhia de Saneamento Ambiental
do Maranhao — Sede, no centro da cidade de Séo Luis, com a analise do perfil dos
jovens aprendizes e do gestor do programa.

5.3 Universo da pesquisa

Segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 108) essa delimitacao do universo de
pesquisa “[...] consiste em explicar que pessoas ou coisas, fendmenos, etc. que serao
pesquisados, enumerando suas caracteristicas comuns, como por exemplo, sexo,
faixa etaria, organizagdo a que pertencem comunidade onde vivem etc.”. Faz-se
necessario, verificar a relacdo da avaliacao feita pelos gestores e as opinides dos
jovens. Assim, o universo da pesquisa serdao 30 jovens aprendizes da CAEMA e o

gestor responsavel pelos aprendizes.

5.4 Coleta de dados

A coleta de dados é um processo que antecede a analise dos mesmos,
além de ser fundamental na pesquisa, pois depende do problema suscitado, do
objetivo que o pesquisador pretende alcancar e do universo a ser pesquisado.

Destarte, segundo Roesch (1999, p. 140), “as principais técnicas de coleta
de dados séo a entrevista, o questionario, os testes e a observag¢ao”. Sendo assim, a
coleta de dados desta pesquisa sera realizada através de questionarios aplicados aos
jovens aprendizes, com perguntas abertas e fechadas, e a entrevista, realizada com
o gestor responsavel pelos jovens aprendizes na Companhia.

5.5 Tratamento dos dados

Sobre a pesquisa, Marconi e Lakatos (2002, p. 35) descrevem que a analise
de dados é uma das fases mais importantes da pesquisa, pois, a partir dela o
pesquisador detalha mais a sua pesquisa e comeca a obter respostas sobre suas
indagacées, estabelecendo relacées necessarias entre os dados que foram obtidos e

0s problemas formulados.
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A pesquisa tera carater qualitativo e quantitativo. Sera qualitativo pois,
segundo Roesch (1999, p. 168) “[...] na pesquisa de carater qualitativo, o pesquisador,
ao encerrar sua coleta de dados, se depara com uma quantidade imensa de notas de
pesquisa ou de depoimentos, que se materializam na forma de textos, o qual tera de
organizar para depois interpretar”. Assim, a analise sera feita a partir da entrevista
feita com o gestor responsavel, contribuindo posteriormente para os resultados da
pesquisa quantitativa. Sera quantitativa porque levara em conta os dados estatisticos
que serdo resultado da aplicacao de questionarios aos jovens aprendizes.
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6 RESULTADOS E DISCUSSOES

A seguir sera caracterizada a empresa participante do estudo,
demonstrando o seu histérico, sua identidade organizacional com a missao, visao e
valores, a sua estrutura, entre muitos outros aspectos que a caracterizam. Além disso,
serdo detalhadas as analises dos dados da pesquisa realizada através da aplicacao
dos questionarios e da entrevista.

6.1 Caracterizacao da empresa

A Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhdo (CAEMA) foi
fundada em 1966, é uma sociedade por agcbes, em regime de economia mista, com
capital autorizado. Os objetivos centrais da CAEMA sao a promoc¢ao de saneamento
do estado do Maranhdo, em especial a exploracdo dos servicos publicos de
abastecimento de agua e esgotos sanitarios.

A CAEMA é dividida em quatro diretorias, vinte e quatro geréncias e varias
coordenadorias. A Assembleia Geral € composta pelo Conselho Fiscal, Conselho de
Administracdo e Diretoria Executiva. As diretorias sdo: Diretoria do Presidente,
Diretoria de Gestao Administrativa, Diretoria de Engenharia e Meio Ambiente, Diretoria
de Operacao, Manutencéo e Atendimento ao Cliente e a Diretoria de Comercializacao
e Relacionamento com o Cliente.

Atualmente a sede da CAEMA esta localizada na Rua Silva Jardim, 307,
Centro, Sdo Luis — MA. A sua missao consiste em: Promover a salude e 0 saneamento
ambiental, através do abastecimento de agua e do esgotamento sanitario, com
responsabilidade social e sustentabilidade, buscando a satisfacdo dos clientes
(CAEMA, 2016).

Além disso, sua visao é “ser reconhecida como a melhor empresa
prestadora de servigos do estado do Maranhao” (CAEMA, 2016). Segundo a CAEMA
(2016), os seus valores sao:

Valorizagao do corpo funcional,

Conduta moral, ética e profissional;

Busca da satisfacédo dos clientes;

Permanente atualizacao tecnolégica;

Responsabilidade socio - ambiental;
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Compromisso com a sustentabilidade empresarial;
Gestéao participativa;

Compromisso com o poder concedente e as politicas publicas de saude.

6.1.1 Caracteristicas do Programa Jovem Aprendiz na CAEMA

Conforme pesquisa realizada na Companhia, utlizando-se de
questionarios e entrevistas, foram coletadas algumas informagdes relacionadas as
competéncias desenvolvidas pelos jovens e a visdo do gestor em relacdo ao
Programa.

O Programa Jovem Aprendiz foi implantado na empresa a partir da
obrigacdo legal determinada pela Lei 10.097/2000, que obriga que o0s
estabelecimentos de médio a grande porte adotem este programa de aprendizagem.
O programa de aprendizagem € desenvolvido por 56 jovens em toda a Companhia,
tanto na sede quanto nas unidades de negocios.

De acordo com a regulamentacdo do programa, 0s jovens exercem suas
funcdes com a carteira de trabalho assinada pela Companhia, desenvolvendo as
atividades praticas do programa. A forma de contratacao destes jovens é feita com o
contrato assinado entre CAEMA e o Centro de Integragéo Escola e Empresa (CIEE),
o qual oferecem as atividades tedricas para os aprendizes.

Os aprendizes e o gestor responsavel por eles citam que a empresa
oferece beneficios como: auxilio transporte, plano de saude e bolsa alimentacao.

A CAEMA esta em sua terceira turma de jovens aprendizes, tendo
comecado em 2011 com a primeira contratagcdo. Quando alguns destes jovens séao
solicitados para ingressar como funcionarios de alguma empresa conveniada com a
CAEMA, estes sao liberados e abre-se novo processo de selecdo. Parte da turma
terminara suas atividades agora no fim do ano de 2016, sendo assim, necessaria a

abertura de novo processo para contratacdo de outros jovens.
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6.2 Analise dos dados

Este subtdpico trata da descricdo dos dados coletados através dos
questionarios aplicados aos jovens e a entrevista feita com o gestor. O objetivo é
identificar, analisar e discutir o desenvolvimento das competéncias dos jovens

participantes do Programa Jovem Aprendiz da CAEMA.
6.2.1 Quanto ao ponto de vista dos jovens

Foram aplicados 30 questiondrios com os jovens que participam do
Programa Jovem Aprendiz da CAEMA, os dados obtidos foram tabulados através da
estatistica descritiva e os gréaficos foram construidos com o objetivo de descrever e

apresentar os resultados de forma mais dinamica.

Grafico 1 — Sexo dos entrevistados
SEXO DOS JOVENS ENTREVISTADOS

48%

m Masculino Feminino

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O primeiro item do questionario aplicado foi em relagdo ao sexo dos jovens
aprendizes da Companhia. Verifica-se que um pouco mais de 50% dos jovens
entrevistados sdo do sexo masculino, porém, a diferenca entre ambos é pouca, visto
que ha um crescimento no numero de jovens do sexo feminino buscando a insergcéao

no mundo de trabalho.
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Grafico 2 — ldade dos entrevistados

0%
IDADE 0% % 0oy

43%

mEntre 14 e 16 anos mEntre 16 e 18 anos mEntre 18 e 20 anos

m Entre 20 e 22 anos mEntre 22 e 24 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

No que diz respeito a idade dos jovens aprendizes, foi constatado que a
maioria dos jovens contratados esta entre 16 e 20 anos, ou seja, 57% dos jovens esta
entre 18 e 20 anos e 43% estéo entre 16 e 18 anos. Diante da pesquisa, nenhum dos

jovens entrevistados eram portadores de deficiéncia fisica, motora ou mental.

Gréfico 3 — Tempo de permanéncia no Programa Jovem Aprendiz
TEMPO DE PERMANENCIA NO PROGRAMA

®Menos de 1 ano Entre 1 e 2 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

No grafico 3 verifica-se que a diferenga entre o tempo de permanéncia dos
jovens no programa é bem pequena. A empresa busca sempre reter talentos e
estimular a participacdo de todos os jovens, independentemente do tempo em que
estdo na empresa. E importante ressaltar que boa parte dos participantes tem mais
de um ano na empresa e ja participaram de varios treinamentos indispensaveis para

o desenvolvimento profissional dentro e fora da organizagéo.
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Grafico 4 — Nivel de escolaridade dos entrevistados

ESCOLARIDADE

Ensino médio incompleto ~ mEnsino médio completo

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

De acordo com Matsuzaki (2011, p. 24) “a oferta de educacao de boa
qualidade e o bom aproveitamento dos jovens na escola possibilita a este segmento
da populagao o desenvolvimento do chamado capital humano”. A melhoria do capital
humano contribui para o desempenho individual do jovem e também da sua
remuneracgao.

Do total dos pesquisados, 73% do jovens questionados ja concluiram o
ensino médio e 27% tem o0 ensino médio incompleto. Percebe-se que a maioria dos
adolescentes ja estdo formados no ensino meédio e necessitam ingressar em alguma
Instituicdo de Ensino Superior. A boa formacao escola favorece o trabalhador em sua
empregabilidade futura, porém, o ensino superior torna-se um sonho distante para
aqueles que ndo possuem uma melhor condicao financeira.

No item a seguir foram analisados seis conceitos de competéncia, na
percepcao dos aprendizes. Na pesquisa, percebeu-se que grande parte (37%) dos
questionados respondeu que o conceito de competéncia esta corroborado no
pensamento de Bitencourt (2001) - processo continuo de formacéo e desenvolvimento
de conhecimentos, habilidades e atitudes onde o individuo é responsavel pela
construgdo e consolidagdo de suas competéncias (autodesenvolvimento e
autorrealizacdo. Assim, fica claro que os jovens aprendizes estdo cientes da
importancia que o desenvolvimento das competéncias tem para a sua inser¢cao no
mercado de trabalho e, também, para que estes se desenvolvam e se auto realizem
nas responsabilidades dentro da empresa.

Verificou-se também que (27%) jovens acreditam que competéncia é um

saber responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
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conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a organizag¢ao
e valor social ao individuo (FLUERY; OLIVEIRA JR., 2001). Outra parte (13%) marcou
a opcao com o conceito 4, 13% marcaram a op¢cao 6 e 10% se apoiam no raciocinio

de Lenzi (2012), como pode ser visto no grafico a seguir.

Grafico 5 — Conceito de competéncia

CONCEITO DE COMPETENCIA

0%

m Conceito 1 mConceito 2 m Conceito 3
m Conceito 4 mConceito 5 mConceito 6

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O préximo item foi avaliado de acordo com as competéncias que foram
desenvolvidas pelos jovens no Programa da CAEMA. As opgbes marcadas variam
entre: Nao desenvolveu, Desenvolveu muito pouco, Desenvolveu razoavelmente,

Desenvolveu satisfatoriamente, Desenvolveu plenamente.

Grafico 6 - Comunicacao

COMUNICACAO

0%

m Nao desenvolveu m Desenvolveu muito pouco
m Desenvolveu razoavelmente m Desenvolveu satisfatoriamente

m Desenvolveu plenamente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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A primeira competéncia citada foi a comunicacao. De acordo com Robbins
(2004), comunicagéo significa a transferéncia e compreensao de significado entre as
pessoas.

Constatou-se que 57% dos aprendizes desenvolveram satisfatoriamente a
comunicacao, 30% desenvolveram a competéncia plenamente, 10% desenvolveram
razoavelmente e apenas 3% desenvolveram muito pouco, nenhum jovem marcou a
opcao que nao desenvolveu a competéncia, como pode ser visto no grafico. Assim,
fica claro que a comunicagdo foi desenvolvida por mais da metade dos jovens

questionados.

Grafico 7 — Visao estratégica

VISAO ESTRATEGICA

0% 0%

mNao desenvolveu m Desenvolveu muito pouco
m Desenvolveu razoavelmente  mDesenvolveu satisfatoriamente

Desenvolveu plenamente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O segundo item a ser avaliado diz respeito a visdo estratégica nas
empresas. Segundo Fleury (2001, p.188), algumas competéncias sdo exigidas para
ser profissional, dentre elas esta “ter visao estratégica”, que significa “conhecer e
entender o negécio da organizacdo, o seu ambiente, identificando oportunidades e
alternativas.” Isso quer dizer que, basta estabelecer os objetivos desejados e agir no
presente para que esses objetivos sejam alcangados.

O gréfico 3 apresenta que quase metade (47%) dos jovens questionados
desenvolveram satisfatoriamente esta competéncia, isso é resultado da
disponibilidade dos jovens de ouvir novas ideias, ampliando a possibilidade de ampliar
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as oportunidades que se abrem. Concomitante a isso, 30% dos jovens responderam

que desenvolveram razoavelmente e 23% desenvolveram plenamente.

Gréfico 8 — Trabalho em equipe
TRABALHO EM EQUIPE

0% 0%

mN3&o desenvolveu m Desenvolveu muito pouco m Desenvolveu razoavelmente

m Desenvolveu satisfatoriamente m Desenvolveu plenamente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Uma das competéncias mais exigidas nas empresas atualmente é a
capacidade dos individuos trabalharem em equipe. A partir disso, 43% dos jovens
desenvolveram de forma satisfatoria esta competéncias, isso quer dizer que os jovens
estdo aptos a trabalharem em equipe e desenvolverem o conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes que adquirem diariamente. Enquanto 37% responderam que
desenvolveram plenamente, apenas 20% desenvolveram razoavelmente esta
competéncia.

Robbins (1999) acredita que o trabalho em equipe é uma reunido de
pessoas que oferecem suas competéncias e conjugam seus esforgos para fazerem
coisas que sao de responsabilidade do conjunto. O trabalho em equipe valoriza o
individuo, proporcionando uma troca de conhecimentos, permite que estes ajam em

interacdo com o ambiente em que estao inseridos.
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Grafico 9 - Proatividade

PROATIVIDADE 0%
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A quarta competéncia avaliada foi a proatividade. Os resultados dessa
competéncia foram que 40% desenvolveram satisfatoriamente, 34% desenvolveram
plenamente, 23% desenvolveu razoavelmente e apenas 3% desenvolveram muito
pouco esta competéncia, como mostra o grafico acima.

Kamia e Porto (2009) detalham que este conceito remete ao conjunto de
comportamentos dirigidos a metas em que o trabalhador busca mudancas em seu
ambiente de trabalho, visando solucionar problemas e implementar ideias que
beneficiam a organizacao. O jovem proativo é aquele que tenta adquirir o maximo de
conhecimentos em um intervalo de tempo e isso permite que ele antecipa a resolugao

de algum problema da empresa.

Gréafico 10 - Criatividade

CRIATIVIDADE

m Nao desenvolveu m Desenvolveu muito pouco
m Desenvolveu razoavelmente  mDesenvolveu satisfatoriamente

' Desenvolveu plenamente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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O item seguinte a ser avaliado foi o grau de criatividade que os jovens
desenvolveram. Ao passo que, a maioria (47%) desenvolveu satisfatoriamente, 27%
desenvolveram plenamente, 23% desenvolveu razoavelmente e apenas 3%
desenvolveu muito pouco, como exposto no grafico, Diante disso, verifica-se que a
organizagcado busca sempre investir na criatividade do jovem, sendo em atividades
praticas ou tedricas.

Robbins (2000) define criatividade como a capacidade de articular ideias
de uma maneira unica ou de fazer associagdes incomuns entre elas. Atualmente, os
jovens tem cada vez mais oportunidades de ingressar no mercado de trabalho pois, a
sua energia, criatividade, ousadia e tendéncia a contestagdo sdo fundamentais para

renovar ideias, estruturas e processos.

Grafico 11 — Lideranca

LIDERANCA 3%

mNao desenvolveu m Desenvolveu muito pouco
m Desenvolveu razoavelmente  m Desenvolveu satisfatoriamente
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A penultima competéncia que foi avaliada sobre seu desenvolvimento foi a
lideranca. Para Nascimento (2013, p. 70) lideranca significa “trabalhar com
competéncia, conhecimento, energia e experiéncia. Complementando este conceito,
Robbins (2004) traz que a lideranca corresponde a capacidade de influenciar um
grupo em dire¢ao ao alcance de seus objetivos. Os jovens aprendizes devem ter esse
espirito de liderancga, pois auxilia no crescimento profissional de cada um.

Diante do gréfico acima, verifica-se que 40% dos entrevistado responderam
que desenvolveram de forma satisfatéria esta competéncia, isso significa que a

CAEMA esta auxiliando no processo de desenvolvimento lideranga destes jovens,
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visto que, a lideranga € um comportamento aprendido. Adiante, 30% desenvolveram
razoavelmente, 17% desenvolveram plenamente, 10% desenvolveram muito pouco e

apenas 3% nao desenvolveram esta competéncia.

Gréfico 12 - Empatia

EMPATIA
3% 3%
m Nao desenvolveu m Desenvolveu muito pouco
m Desenvolveu razoavelmente m Desenvolveu satisfatoriamente

Desenvolveu plenamente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O ultimo item a ser analisado foi a empatia, isto é, a capacidade de se
colocar no lugar do outro. A empatia, segundo Krznaric (2015, p. 10), “é a arte de se
colocar no lugar do outro por meio da imaginagéo, compreendendo seus sentimentos
e perspectivas e usando essa compreensdo para guiar as préprias agdes.” Se esse
comportamento for explorado, permite que os jovens tornem esse habito parte
indispensavel do seu cotidiano e mudara a maneira como o individuo pensa, sente e
o que faz em relacdo a determinada situacéao.

Conforme o grafico exposto acima, 44% dos jovens desenvolveram
plenamente a empatia, 37% desenvolveram satisfatoriamente, 13 %desenvolveram
razoavelmente, e apenas 3% desenvolveram muito pouco e 3% néo desenvolveram
esta competéncia. Assim, fica comprovado que os jovens participantes do Programa
na CAEMA estao aptos a ingressar no mercado de trabalho, pois, a medida que o
trabalho € mais exigente, mas se é necessario que a empatia seja colocada em

pratica.
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Grafico 13 — Nivel de desenvolvimento profissional

DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
0% 0%

48%

mN3ao contribuiu m Contribuiu muito pouco
m Razoavelmente m Contribuiu satisfatoriamente

Contribuiu plenamente

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O objetivo dessa questdo foi analisar em que nivel as competéncias
desenvolvidas foram fundamentais para a desenvolvimento profissional do jovem.
Borges-Andrade, Abbad, Zerbini e Mourao (2013) afirmam que o desenvolvimento
profissional € resultante de todas as acdes de aprendizagem formal e informal que
permitem as pessoas ampliarem suas competéncias para a atuacao no mundo do
trabalho. Assim, as organizagdes devem apresentar aprendizagem formal e informal
para desenvolver seus jovens profissionalmente, possibilitando assim, que estes
entrem para o mercado de trabalho.

Conforme o gréfico acima, é possivel perceber que as atividades tedricas
e praticas da CAEMA estao contribuindo para o desenvolvimento profissional do
jovem. As competéncias desenvolvidas contribuiram para que 48% dos jovens se
desenvolvessem plenamente, 47% dos jovens foram desenvolvidos satisfatoriamente
e 3% se desenvolveram razoavelmente.

O desenvolvimento profissional dos aprendizes € fundamental para que
estes tenham grandes realizagdes em seus negocios futuros, auxiliando na tomada
de decisoes, resolucdes de problemas e antecipacdo dos fatos que ainda estédo por
vir. O aprendiz deve buscar seu espacgo dentro da organizagao, mostrando trabalho e
deve ser notado pelo conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que tiver
desenvolvido.
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Grafico 14 - Desenvolvimento profissional através da aprendizagem formal e informal

APRENDIZAGEM FORMAL E INFORMAL
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Como foi visto, o desenvolvimento profissional é resultado das ag¢des de
aprendizagem, seja ela formal ou informal. A aprendizagem formal é aquela que é
alcancada por meio de programas de TD&E (treinamento, desenvolvimento e
educacao), ou seja, formais e que necessitam de um orientador. Ja a aprendizagem
informal é mais casual, espontdnea, manifestada por meio de imitacdo ou auto
didatismo (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008).

Assim, percebe-se no grafico que, 93% dos jovens aprendizes
questionados conseguiram se desenvolver profissionalmente por meio de agdes de
aprendizagem formal e informal. Apenas 4% foram apenas a partir da aprendizagem
formal e os outros 3% somente por meio da aprendizagem informal.

A ultima questéo buscou identificar quais agdes de aprendizagem formal e
informal o jovem ja participou no decorrer da sua vida e que foram fundamentais para
0 seu desenvolvimento profissional. Primeiramente, foi pedido que o jovem listasse
duas acbes de aprendizagem formal. Geralmente treinamentos que fornecem
conhecimento técnico sdao fundamentais para que o individuo reflita durante suas
atividades profissionais desenvolvidas no dia a dia (MARDEGAN, 2011). As respostas
foram alternadas em:

e Treinamento em Informatica — envolve cursos Office, em Corel Draw,
em PhotoShop, Project, Digitacao, etc;
e Treinamento de Integracao — curso técnico oferecido pelo CIEE para

capacitacao dos jovens;
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e Treinamento Operacional — envolve cursos profissionalizantes

(enfermagem, auxiliar administrativo, gestdo empresarial, etc.).

Figura 4 — Aprendizagem formal

Treinamento
de

Integracao

APRENDIZAGEM
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Treinamento
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Posteriormente, os jovens deveriam citar duas agbes de aprendizagem
informal. As respostas obtidas foram alternadas de acordo com a pesquisa de
Mardegan (2011).

e Nas atividades diarias — € a aprendizagem do dia a dia, sdo as
atividades desempenhadas pelos entrevistados em seus locais de
trabalho (p. 87).

e Nas interagdes com outras pessoas — S40 0s processos interativos
que envolvem os colegas da organizacao, mas também as pessoas
externas a organizacao. Isso permite que os individuos aprendam e
compartilhem seus conhecimentos com diferentes pessoas (p. 92).

e Auto dirigida — Iniciativa prépria de buscar o conhecimento, seja por
uma solicitagdo nova da empresa ou por aperfeicoamento de algum

conhecimento exigido pelo mercado (p. 101).
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e Observagao — O individuo aprende pela observacao da atuacao de
seus colegas e gestores, e das proprias atitudes e reacdes (p. 108).

Diante das respostas colhidas, percebe-se que os jovens aprendem as
tarefas necesséarias para seu aprendizado por meio de estratégias pessoais,
interacdes sociais e observacdo. A aprendizagem informal € fundamental para que
estes possam obter ajuda, informagdes ou suporte diante de determinada tarefa. A
necessidade dos jovens em se atualizar no mercado de trabalho ou para o exercicio

diario de suas atividades induz a busca de novos conhecimentos ou informagoes.

Figura 5 — Aprendizagem informal
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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6.2.2 Quanto a percepc¢ao do gestor

A entrevista foi realizada no dia 25 de outubro de 2016, na sede da CAEMA,
com o gestor responsavel pelos jovens aprendizes. De acordo com ele, o programa
de aprendizagem foi implantado na empresa para cumprir com a obrigacao legal de
empresas de grande porte e também visando o desenvolvimento dos jovens e a
facilidade para que estes ingressem no mercado de trabalho mais cedo e cheio de
qualificacoes.

Segundo o gestor, o programa se deu inicio em 2011, com a primeira turma
de jovens a ingressar na Companhia. Sendo assim, a empresa esta na sua terceira
turma de aprendizes. O processo de contratacdo de jovens € de dois em dois anos,
porém, na propor¢cdo que estes forem saindo, seja por contratagdo de empresas
terceirizadas conveniadas com a CAEMA ou por término de contrato, um novo
processo € aberto, como ressalta em sua fala “(...) por exemplo, nesse més de
novembro estdo saindo 16 jovens, assim, na propor¢do que forem saindo busca-se
nova contratacdo para manter sempre o numero minimo de 56 jovens atuantes.”

Em relacdo a segunda questdo, busca-se saber qual a importancia do
Programa para a Companhia, visto que € um programa de técnico aprendizagem que
busca a insercao de jovens no mercado de trabalho. O gestor ressalta que a empresa
comeca a dar suporte a partir do momento em que se é contratado o aprendiz, visto
que o programa atende em sua grande parte aprendizes que estdo inseridos em
demandas sociais que necessitam de algum reforco do poder publico. Ele exemplifica
da seguinte forma: “Buscamos contratar filhos de funcionarios das empresas
terceirizadas, como vigilantes e zeladores, atendemos os filhos dos guardadores de
carros das proximidades aqui da Sede, no geral, atendemos o pessoal de demanda
escolar defasada. E ao chegar aqui o jovem consegue alcangar um desenvolvimento
pessoal e profissional bem perceptivel (...) desejamos que o jovem seja marcado
significativamente no seu futuro”.

Na terceira questdo da entrevista, o gestor foi questionado sobre as
competéncias desenvolvidas pelos jovens na CAEMA. Ele destaca que alguns jovens
conseguiram um desempenho acima da média em todas as competéncias que lhe
foram propostas no decorrer da interagdo com a empresa. A habilidade em informatica
€ uma competéncia destacada pelo gestor, visto que grande parte dos aprendizes tem

dominio do Pacote Office e conseguem se diferenciar dos demais jovens.
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O gestor considera que o Programa Jovem Aprendiz da Companhia é
fundamental para o desenvolvimento profissional do jovem e ressalta que “(...) a gente
reencontra estes jovens em outras empresas e eles sempre tem como referéncia o
Programa, e chegam a dizer que foi gragas a participacao no Programa da CAEMA
que eles obtiveram aquela vaga.” Assim, acredita que foi um fato positivo inegavel de
contribuicao para a vida profissional e inser¢cdo no mercado de trabalho.

Foi destacado também que a Companhia tem empresas parceiras que
ajudam no encaminhamento e contratacdo destes jovens, como por exemplo, a
Unihosp, o Cedro, a Fundacao Sousandrade etc. A empresa oferece como acdes de
aprendizagem encontros extras, como por exemplo, palestras que tem como mentores
os préprios funcionarios da empresa e outras pessoas de fora da organizacdo. O
gestor acredita que, a partir do dominio dos funcionarios em determinada area, o
conhecimento possa ser transferido para os jovens de maneira bem didatica e

extrovertida.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente, diante da competitividade do mercado, € perceptivel que os
individuos contratados sejam competentes e tenham preparo para assumir as
atividades da organizacdo. Os jovens séo os talentos da empresa, pois a partir das
competéncias que forem desenvolvidas os tornam qualificados para inclusdo no
mercado de trabalho.

Assim, foi evidenciado no questionario aos aprendizes e na entrevista com
0 gestor responsavel por eles, que a pesquisa trouxe elementos suficientes para
comprovar a importancia do Programa Jovem Aprendiz para a empresa. Pois, 0
programa é regulamentado por leis e decretos que permitem que a verdadeira
finalidade do programa seja atendida, ou seja, contribuir para a formacédo de
competéncias nos jovens, tornando-o0s mais competitivos e preparados para enfrentar
0 mercado de trabalho.

Conforme o exposto no decorrer deste trabalho, a questao levantada era
identificar as competéncias desenvolvidas pelos jovens aprendizes da Companhia de
Saneamento Ambiental do Maranhao (CAEMA). O Programa tem se mostrado eficaz,
na percepgao dos jovens e do gestor, em relagdo ao desenvolvimento de
competéncias e as novas experiéncias relacionadas ao mercado de trabalho. Assim,
foi possivel identificar as competéncias que estes jovens mais desenvolveram no
programa, ficando bem claro que a competéncia mais perceptivel pelos jovens foram
a comunicacao, a empatia e a lideranga. Ja na visao do gestor responsavel por eles,
a habilidade em tecnologia foi a que mais se destacou.

Por mais que o conceito de competéncia admita varias vertentes no que diz
respeito a sua fundamentacdo, fica bem claro que grande parte dos jovens
conseguem entender a verdadeira esséncia desta palavra. Isso pode ser visto na
andlise de uma das questdes do questionario respondido pelos aprendizes. Uma
parcela significativa dos participantes afirmou que a mesma é um processo de
formacao e desenvolvimento de competéncias que contribuem para o
autodesenvolvimento e a autorrealizagdo, isso é corroborado por vérias outras
definicbes encontradas na literatura.

Segundo os questionarios aplicados verificou-se também que os jovens
acreditam que as competéncias desenvolvidas foram fundamentais para o

desenvolvimento profissional de cada um, o que foi verificado com os altos indices
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percentuais da contribuigéo satisfatoriamente e plenamente. Na perspectiva do gestor,
ele também destaca que os jovens conseguiram se desenvolver profissionalmente de
forma bem satisfatéria, no que diz respeito as competéncias dadas a cada um deles.

E perceptivel a influéncia do programa no processo de aprendizagem do
jovem. A empresa também € peca fundamental nesse processo, pois € na empresa
que o aprendiz se familiariza com as rotinas diarias, com a busca de novos
conhecimentos, cujas informag¢des adquiridas sejam aplicadas nas suas atividades
levando assim, por fim, a uma contratacdo. O contato direto entre aprendizes e
gestores proporciona que o jovem almeje uma vida profissional eficiente e cria neles
uma percepgao de vida e visao de carreira promissora.

Outra constatacdo revelada pela pesquisa foi que algumas acdes de
aprendizagem formal j& tinham sido desenvolvidas por todos eles. Os treinamentos
Sa0 essenciais para que 0s jovens adquiram um corpo de conhecimentos que permite
refletirem sobre suas atividades praticas de rotina. Mas sem a aprendizagem informal,
os conhecimentos adquiridos ndo sao desenvolvidos. O jovem leva em toda a sua
trajetoria profissional a aprendizagem por meio da interacdo com outras pessoas, a
observacéao diaria, a busca por conhecimentos, bem como a autodirigida.

No mais, percebe-se que os jovens aprendizes da CAEMA conseguiram
desenvolver satisfatoriamente boa parte das competéncias importantes para insercao
no mercado de trabalho, porém foi verificado que algumas eram pra terem sido
desenvolvidas um pouco mais. Dessa maneira, é importante descobrir se a cultura
organizacional influi em tal questdo, para que possam ser trabalhados em
conformidade com a realidade esperada pela Companhia.
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APENDICE A — QUESTIONARIO AOS JOVENS APRENDIZES

Este questionario tem como objetivo identificar a sua percepgéo em relagéo as
competéncias desenvolvidas na Companhia de Saneamento Ambiental do Maranhao,
juntamente com o processo de aprendizagem desenvolvido na sua fungdo e em que
a pratica no Programa Jovem Aprendiz contribui para seu desenvolvimento
profissional. E importante que vocé responda todas as questées, pois sua participacdo
voluntaria contribui para o alcance do objetivo fim deste trabalho. As informagdes
obtidas aqui serdao tratadas de maneira confidencial, como objeto de estudo
monografico, e sem a identificacdo de nenhum integrante da pesquisa.

1) Sexo
() Masculino

() Feminino

2) ldade
() Entre 14 e 16 anos () Entre 18 e 20 anos ( ) Entre 20 e 24 anos
( ) Entre 16 e 18 anos ( ) Entre 20 e 22 anos

3) Tempo de permanéncia no Programa Jovem Aprendiz:

( ) Menos de 1 ano ( ) Entre 1 e 2 anos

4) Escolaridade:

() Ensino médio completo

() Ensino médio incompleto

5) O que vocé entende por competéncia?

( ) Um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a organizagao
e valor social ao individuo (FLEURY e OLIVEIRA JR., 2001).

( ) Maneiras de pensar ou agir, que se generalizam em diferentes situagdes, e tendem
a ser estaveis por um longo periodo de tempo (NERI, 2013).

() Trago ou caracteristica de personalidade do individuo, que o torna competente ou
competitivo dentro do seu espaco de responsabilidade (LENZI et al., 2012).

() Competéncias, habilidades e atitudes necessarios para que a pessoa desenvolva
suas atribuicdes e responsabilidades (DUTRA, 2001).

() “..0 processo continuo de formacdo e desenvolvimento de conhecimentos,

habilidades e atitudes onde o individuo € responsavel pela construg¢édo e consolidagéao
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de suas competéncias (autodesenvolvimento e autorrealizagdo)”. (BITENCOURT,
2001).

() “Uma capacidade de agir eficazmente em um determinado tipo de situagéo,
apoiada em conhecimentos, mas sem limitar-se a eles” (PERRENOUD, 2008).

6) Assinale abaixo 0 quanto vocé desenvolveu cada competéncia durante sua atuagao

no programa Jovem Aprendiz.
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Transferéncia e compreensao de
Comunicagéao |significado entre as pessoas
(ROBBINS, 2004).

Conhecer e entender o negdcio
Ter visédo da organizacao, o seu ambiente,
estratégica |identificando oportunidades,
alternativas (FLEURY, 2001).
Reunido de pessoas que
oferecem suas competéncias e
Trabalho em |conjugam seus esforcos para
equipe fazerem coisas que séo de
responsabilidade do conjunto
(BOOG, 1999).
Conjunto de comportamentos
dirigidos a metas em que o
trabalhador busca mudangas em
seu ambiente de trabalho,
visando solucionar problemas e
implementar ideias que
beneficiam a organizacao
(KAMIA & PORTO, 2009).
Capacidade de articular ideias de
uma maneira unica ou de fazer
associagdes incomuns entre elas
(ROBBINS, 2000).
Capacidade de influenciar um

Lideranca |grupo em direcdo ao alcance de
seus objetivos (ROBBINS, 2004).

E a arte de se por no lugar do
Empatia outro e ver o mundo de sua
perspectiva (KRZNARIC, 2015).

Proatividade

Criatividade
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7) O desenvolvimento profissional é resultante de todas as acdes de aprendizagem
formal e informal que permitem as pessoas ampliarem suas competéncias para a
atuacao no mundo do trabalho (Borges-Andrade, Abbad, Zerbini, & Mourao, 2013).
Partindo dessa definicdo, assinale em que nivel as competéncias que vocé
desenvolveu foram fundamentais para o seu desenvolvimento profissional.

() Nao contribuiu

() Contribuiu muito pouco

( ) Razoavelmente

( ) Contribuiu satisfatoriamente
( ) Contribuiu plenamente

8) O Desenvolvimento profissional depende de agdes de aprendizagem formais e
informais. A aprendizagem formal pode ser induzida através de programas de
Treinamento, desenvolvimento e educacdao (Gondim, Souza, & Peixoto, 2013),
enquanto a aprendizagem informal que é aquela que acontece quando o individuo, de
maneira planejada ou n&o, busca novos conhecimentos e habilidades percebidos
como necessarios para executar suas tarefas (Coelho-Junior & Mourado, 2011). A
aprendizagem informal ocorre por iniciativa das pessoas e pode derivar de um
conjunto de acgdes, tais como: observacdo de colegas, imitacao, tentativa e erro,
reflexdo sobre o que funcionou ou ndo em diversas situagdes, busca de ajuda em
materiais escritos, integracao de funcionarios, tarefas diarias, oportunidades, eventos,

rotinas, interacdes com a cultura e o ambiente externo (Abbad et al., 2013).

A partir desses conceitos de aprendizagem, vocé considera que 0 seu

desenvolvimento profissional durante o programa jovem aprendiz:
( ) Foi desenvolvido através da aprendizagem formal e informal.

( ) Foi desenvolvido apenas através da aprendizagem formal.

( ) Foi desenvolvido apenas através da aprendizagem informal.

( ) Nao foi desenvolvido em nenhuma das formas de aprendizagem.
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9) Caso vocé tenha participado de agdes de aprendizagem que proporcionam seu
desenvolvimento profissional, liste abaixo pelo menos duas acdes de aprendizagem
formal e informal.

Formal:

a)
b)

Informal:

a)
b)

OBRIGADO PELA SUA PARTICIPACAO.
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM O GESTOR RESPONSAVEL
PELOS JOVENS

Esta entrevista tem como objetivo identificar a sua percepcao em relagcéo
as competéncias desenvolvidas pelos jovens na Companhia de Saneamento
Ambiental do Maranh&o, juntamente com o processo de aprendizagem desenvolvido
e em que a pratica no Programa Jovem Aprendiz contribui para o desenvolvimento
profissional do jovem. As respostas coletadas serdo mantidas em sigilo, e todas as
informacgdes disponibilizadas serédo utilizadas unicamente para a conclusdo dessa

pesquisa.

1) Ha quanto tempo o programa é realizado na Companhia?

2) Qual a importancia do Programa Jovem Aprendiz para a CAEMA?

3) Quais as competéncias vocé considera que 0s jovens conseguiram desenvolver?
4) Vocé considera que o Programa Jovem Aprendiz contribui para o desenvolvimento
profissional do jovem participante?

() Sim

Quais acbes de aprendizagem a CAEMA proporciona para o desenvolvimento
profissional?

() Nao



