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RESUMO

Com o aumento da concorréncia entre as empresas, aumenta a concorréncia entre 0s
candidatos as vagas e o governo para mudar esse tipo de estatistica criou politicas
de insercdo dos jovens no mercado trabalho, como a do Menor Aprendiz através de
entidades aptas a desenvolverem 0S cursos necessarios para que o menor seja
inserido no mercado de trabalho. Diante disso, o presente trabalho teve o objetivo de
identificar as competéncias do menor aprendiz necessarias a permanéncia dos
menores aprendizes nas empresas contratantes. No referencial te6rico sdo abordados
conceitos sobre evolucdo do trabalho, juventude, desafio da inser¢cdo dos jovens no
mercado de trabalho, competéncia, valores e atitudes, processo de aprendizado e
entidades de ensino. Esta pesquisa foi exploratdria e descritiva, de abordagem quali-
quantitativa, sendo os dados coletados por meio de um questionario com os menores
aprendizes e empresas contratentes, obtendo-se uma amostra de 182 estudantes e
18 empresas participantes. Os resultados dessa pesquisa revelam que as
competéncias adquiridas pelos menores respondentes ndo diferem muito das
esperadas pelas empresas, apenas estdo em ordem cronoldgica alternada, sendo
elas: relacionamento interpessoal, motivacdo, organizacdo e comunicagao. Os
valores e atitudes esperados pelas empresas e importantes aos menores aprendizes

sdo honestidade e humildade.

Palavras-chaves: Competéncias. Menor aprendiz. Valores e atitudes.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, o Brasil possui mais de 51 milhdes de jovens aptos a trabalhar,
sendo o trabalho considerado um meio de insercdo dessas pessoas na sociedade,
além das escolas, sdo de fundamental importancia para o crescimento e

desenvolvimento humano (IBGE, 2018).

Num pais como Brasil, em que a populacdo envelhece mais com o passar dos
anos, a forca de trabalho que sustenta o crescimento da nacédo tende a diminuir
gradativamente. Muitos idosos ainda trabalham porque o salario da aposentadoria ndo
é suficiente, impedindo as novas geracfes, com idade entre 14 e 24 anos, obterem
um lugar no mercado de trabalho (BORGES; ALVES FILHO, 2001).

Visando atender os jovens da faixa etaria de 15 a 29 anos, em 2005, foram
criados a Secretaria Nacional de Politicas de Juventude e o Conselho Nacional de
Juventude, considerando-se que, atualmente, estes ficam morando mais tempo em
casa com os pais, devido a sua dedicacéo a formacao escolar e profissionalizante —
além da vulnerabilidade social — e o primeiro emprego ser mais dificil de ingressar.
Muitos também almejam uma melhor colocacdo no mercado de trabalho e, para tanto,
precisam que o seio familiar Ihes dé sustento enquanto estudam e possam contribuir
financeiramente para com eles (ABRAMOVAY; CASTRO, 2015).

Estando fora da forca de trabalho, enquadram-se a populagéao desalentada, por
nao conseguirem um emprego adequado, ou por falta de qualificacdo ou experiéncia,
ou, ainda, por serem considerados muito jovens. Segundo a Pesquisa Nacional por

Amostra de Domicilios (PNAD) do segundo trimestre de 2018, o percentual de



pessoas desalentadas foi em 4,4%, a maior da série histérica no Brasil, sendo o
estado de Alagoas o de maior indice (16,6%) e o de Santa Catarina o0 menor (com
0,7%). Em contrapartida, o percentual de pessoas empregadas no setor privado com
carteira assinada € maior na regido Sul, com Santa Catarina ficando com 88,4% e o

Rio Grande do Sul com 82% de sua populagéo nessa condi¢cdo (BRASIL, 2018).

Com relacéao a isso, frisa Santos (2018, p. 98) que “0 mundo do trabalho tem
passado por significativas transformacdes devido as mudancgas no cenario econdémico
e o surgimento de novas tecnologias”, o que faz com que os jovens fiquem

angustiados quando vao a procura do seu primeiro emprego.

Nesse contexto, este trabalho pretende analisar as competéncias, os valores e
atitudes dos menores aprendizes, relativamente ao que buscam as empresas
contratantes, para que estes possam se inserir no mercado de trabalho e nele

permanecerem.

1.1 Problema de pesquisa

Os jovens enfrentam dificuldades para ingressar no mercado do trabalho. Séo
muitos os motivos que se podem considerar, mas a falta de experiéncia e
qualificagdo sdo algumas das principais incluindo que o ingresso no mercado de
trabalho, através de organizacdes, possibilita incrementar seu curriculo (MOURA,
LOPES; BARBOSA, 2017).

Para Camarano e Kanso (2012), a ordem natural seria que todo o jovem apos
o término dos estudos ingressasse no mercado de trabalho. As autoras pesquisaram
os dados do Censo Demogréafico de 2010, e o que as chamou a atencao € o fato de
gue pessoas com idade entre 15 e 29 anos, considerados jovens, ndo estudavam, nao
trabalhavam e nem procuravam um trabalho entre os anos 2000 e 2010. Segundo
elas, “do ponto de vista social e econémico nao frequentar a escola pode acarretar
prejuizos ao desenvolvimento do pais uma vez que a educagéo é apontada como fator
fundamental” (CAMARANO; KANSO, 2012, p. 37).

Camarano e Kanso (2012), ainda, supdem que se 0s jovens nao trabalham,

nao estudam ou estudam e nao trabalham, entdo eles podem estar ou em situacao de
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vulnerabilidade, ou ndo procurando emprego por desalento, ou ndo estudando por
falta de renda ou perspectivas futuras, ou estejam inseridos numa familia que Ihes
garanta o sustento até conseguirem uma posicdo no mercado de trabalho que os

satisfaca.

No municipio de Lajeado, atualmente, existem quatro escolas ou entidades de
aprendizagem técnica com sede fixa para 0s jovens que queiram ingressar no
mercado trabalho que sdo CIEE (Centro de Integacdo Empresa Escola), SENAC
(Servico Nacional de Aprendizagem Comercial), SENAI (Servico Nacional de
Aprendizagem Industrial), SEST/SENAT (Servico Social do Transporte/ Nacional de
Aprendizagem do Transporte) e 0 SESCOOP (Servico Nacional de Aprendizagem do
Cooperativismo do Estado do Rio Grande do Sul) essa escola a sede fica em Porto
Alegre e atende especificamente as cooperativas. Os adolescentes podem optar pelos
cursos de Jovem Aprendiz e Aprendiz Legal ministrados nesses centros de ensino,
conseguindo assim um emprego e curso de qualificacdo ao mesmo tempo, pois
necessariamente precisam estar estudando, seja cursando o ensino fundamental ou
médio (BRASIL, 2009).

Apesar de muitos jovens optarem por esse tipo de qualificacdo para sua
insercdo no mercado trabalho, boa parte deles continua desempregada e né&o
permanece nas organizacdes escolhidas ou para a qual foram selecionados, apés o

término do contrato de aprendizagem (HORA, 2017).

Desse modo, com base nas informacdes descritas, questiona-se: quais as
competéncias necessarias para que o menor aprendiz permaneca ha empresa

contratante?

1.2 Delimitacdo do tema

O trabalho visa a analisar o perfil do menor aprendiz e as empresas que 0s
contratam, para verificar os motivos pelos quais 0s jovens ndo permanecem nas

organizacgdes apds o encerramento do curso.
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1.3 Objetivos
Os objetivos desse estudo dividem-se em geral e especificos.
1.3.1 Objetivo geral

Identificar as competéncias que o menor aprendiz necessita para permanecer

na empresa contratante.

1.3.2 Objetivos especificos
Os obijetivos especificos deste trabalho séo:

a) Descrever o perfil dos menores aprendizes;

b) Descrever o perfil dos respondentes e as caracteristicas das empresas

contratantes;
c) ldentificar as competéncias adquiridas na percepc¢ao do menor aprendiz;

d) Identificar as competéncias que as empresas contratantes buscam no

menor aprendiz;

e) Correlacionar as competéncias do menor aprendiz com as competéncias

requeridas pelas empresas contratantes.

1.4 Justificativa

A sociedade trata os jovens ora como criangas, ora como adultos. Sabe-se que
0 jovem € capaz de tomar algumas decisdes sobre o seu futuro, mas pode cair em
armadilhas ou ser manipulado facilmente por ainda nao ter formacéao concreta de suas
préprias opinides, abrindo assim brechas para ser explorado de diferentes maneiras
(UNFPA, 2010).

Quanto maior a sua vulnerabilidade social, maior a probabilidade de riscos a
populacdo jovem no Brasil, jA& que ela representa um potencial produtivo em
crescimento. A politica brasileira vem adotando medidas e ac¢des para a valorizacao
desse potencial dos jovens, para que tenham mais acesso a educacédo de qualidade,
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oportunidades de trabalho, participacéo cidada e maior igualdade de direitos (UNFPA,
2010).

Contudo, apesar das politicas de insercéo, verifica-se atualmente um alto indice
de desemprego entre 0s jovens, mesmo que tenham vontade de trabalhar. Pelo visto,
iSSO ndo é o que importa atualmente — a vontade existe por parte dos adolescentes.

Entdo, o que as empresas desejam?

Desse modo, este estudo visa a analisar o perfil dos jovens, das empresas e
das escolas técnicas, para que se possa descobrir um eventual motivo para que eles

nao continuem a trabalhar apds o término de contrato de aprendizagem.

A partir disso, no capitulo “Fundamentagao Tedrica”, sdo abordadas as teorias
sobre competéncias, o desafio dos jovens aprendizes, mercado de trabalho e escolas
de treinamento que oferecem cursos de aprendizagem de modo a contribuir para
encontrar respostas ao problema proposto. Na sequéncia, na secao “Procedimentos
metodoldgicos”, sdo abordados o tipo de metodologia e procedimentos utilizados na
analise do estudo. A seguir, no capitulo “Apresentacao e analise dos resultados” estéo
descritos e analisados os resultados obtidos através de um questionario aos jovens
aprendizes e as empresas contratantes. Finalmente, na se¢ao de “Consideracdes

finais” sdo apresentados os principais resultados para os objetivos da pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A compreensao das competéncias e necessidades dos jovens e empresas
exige um estudo sobre as teorias e 0s processos. Assim nessa secédo, sdo descritos
conceitos sobre competéncia, relacdes de trabalho e processo de aprendizado atraves
dos autores Gramigna (2002), Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006) e Rabaglio
(2006) Chiavenato (2014), Fleury e Fleury (2013) e Dutra (2014).

2.1 Evolucéo do trabalho

Nos tempos primérdios, caca e pesca eram as atividades destinadas a
sobrevivéncia. Com o passar dos anos, verificaram-se grandes mudancas: as pessoas
comecavam a viver mais em peqguenas zonas, denominadas cidades, e uma minoria
ainda trabalhava na agricultura. Essa nova sociedade que surgia era dividida em
classes e dirigida por poucos, considerados a elite politica, militar e religiosa que ficou
rica, devido aos altos impostos cobrados de quem realmente trabalhava
produtivamente (ARRUDA; PILETTI, 1999).

Nessa €época, surgiram o0s artesdos, que viviam as custas de seu préprio
trabalho, além da invencdo da escrita, 0 nascimento das ciéncias exatas e tedricas

que ajudaram a desenvolver o comércio (ARRUDA,; PILETTI, 1999).

No Império Romano, a cidade era mais comercial que agraria e havia grande
predominéncia de escravos, resultado das conquistas de terras através de guerras.

Além dos escravos, havia os militares, escultores, filésofos, pintores, sacerdotes e dos
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artesdos, sendo que uns pagavam impostos e outros viviam as custas deles. O
pagamento pelos servigos prestados era efetuado com mercadorias (os militares
recebiam somente o sal como pagamento, dando origem a palavra “salario” mais
tarde) (ARRUDA; PILETTI, 1999)

A Revolucéo Industrial se caracteriza pela substituicdo de ferramentas por
maquinas, da energia humana pela motriz e do modo de producdo doméstico pelo
sistema fabril. Com o0 aumento da concentracao de trabalhadores nas fabricas, houve
a separacdo dos meios de producdo e dos agora chamados de operarios (ARRUDA,;
PILETTI, 1999). As condicdes de trabalho eram precarias, sendo que varias pessoas
ficavam desempregadas. A elevacao dos precos de alguns géneros alimenticios fez
com que os trabalhadores se unissem mais para que suas reivindicacoes tivessem
forgca, de modo que quem tinha uma especializagdo ganhava mais e era mais unido
(organizado). Eram cobradas contribuicdes desses trabalhadores para custear o
enterro de algum companheiro morto e, assim, surgiram as trade unions, 0S N0SS0S
sindicatos atuais. (ARRUDA,; PILETTI, 1999)

Nessa época, ja haviam sido descobertas outras terras, muitas das quais até
suas independéncias ja haviam declarado, monarquias haviam caido e muitos paises
estavam aceitando as ideias de filésofos de que todo individuo € portador de direitos
naturais, inalienaveis, a ele concedidos pelo Criador. Isso provocou nas pessoas 0
gosto pela liberdade. Alguns paises ja possuiam a sua prépria Constituicdo,
documento que reunia as leis, deveres e direitos dos cidadados que ao longo dos
séculos foram sendo reformulados e adaptados a realidade de cada um. No que se
referia aos trabalhadores, muitas conquistas foram conseguidas para a melhoria dos
ambientes onde trabalhavam, bem como os beneficios que os davam conforto e
seguranca (ARRUDA,; PILETTI, 1999).

Em 1919, foi fundada a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), que tem
por objetivo principal promover a justica social. Essa agéncia esta sediada em
Genebra, na Suica, e é a Unica que tem estrutura tripartite, ou seja, representantes de
governos e das organiza¢cOes de empregadores e de trabalhadores de 183 paises tém
participacao igualitaria em diversas instancias da organiza¢do. Desde a sua criacao,

0s membros adotaram 188 Convencgoes Internacionais de Trabalho e 200
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recomendacdes sobre emprego, protecdo social, recursos humanos, saude e
seguranca no trabalho (ONU, 2018).

O Brasil era um pais considerado agricola nos primeiros séculos apds sua
descoberta. Com o passar dos anos, vieram as industrias e suas maquinas. O pais
também foi atingido pela Revolucao Industrial, pois ela se estendeu por todo o0 mundo,
provocando muitas manifestacbes e revoltas, devido as condicbes precérias de
trabalho e muitos acidentes por falta de equipamentos de seguranca (FICO, 2015).

A partir do século XIX, comecaram a surgir as primeiras normas. Apesar de o
pais possuir uma Constituicdo desde 1824, apenas no ano de 1891, através do
Decreto 1.313, regulamentou-se o trabalho dos menores de 12 a 18 anos. Com o
objetivo de reunir as reivindicacdes dos trabalhadores, em 1912 foi fundada a
Confederacéo Brasileira do Trabalho (CBT). Ap6s a Revolucdo de 1930, o entéo
Presidente da Republica, Getulio Vargas, cria o Ministério do Trabalho, Industria e
Comeércio (FICO, 2015).

Em 1943, foi criada a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), que surge a
partir da necessidade de juntar todas as normas criadas até naquele momento, com
0 crescimento da classe operéria, além dos sindicatos que ja existiam na época e
também com o nascimento dos sindicatos rurais. No ano de 1964 houve um golpe
militar que atingiu duramente os trabalhadores — houve prisdes, cassacfes, torturas
e assassinatos, até o ano de 1978, quando ocorreu uma greve geral e essas pessoas
desafiaram o regime militar, iniciando uma resisténcia por todo o pais (FICO, 2015).

A ditadura acabou no ano de 1985 e os direitos dos trabalhadores voltaram ao
normal. No ano de 1988 foi redigida uma nova Constituicdo, que rege até os dias
atuais e estd em constantes reformas, com novos decretos e leis visando manter a

ordem do pais e o bem-estar dos habitantes (FICO, 2015).

2.2 Juventude e suas definicbes

Segundo a UNFPA (2010), juventude é a etapa da vida em que se adquirem
habilidades sociais, atribuicbes de deveres, responsabilidades e afirmacdo da

identidade. Nessa etapa, as escolhas feitas irdo se refletir, no futuro e na vida adulta,
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como fator de ampliacdo ou limitacdo. No entanto, mesmo possuindo por base faixas
etarias e bioldgicas, ndo se pode negar que as os aprendizados e consequéncias
dependem do contexto sociocultural, politico e econdbmico em que 0 jovem esteja

incluido, o que os afetara de uma maneira ou outra.

A Lei n° 8.069, de 13 de julho de 1990, instituiu o Estatuto da Crianca e
Adolescente (ECA), o qual prevé, em seu art. 2°, que crianga € todo individuo até doze
anos incompletos e adolescente aquela pessoa entre doze e dezoito anos de idade:
“nos casos expressos em lei, aplica-se excepcionalmente o Estatuto as pessoas entre
dezoito e vinte e um anos de idade” (BRASIL, 1990).

Weisheimer et al. (2013) dizem que a juventude é uma categoria social
constituida de jovens com percepcbes sociais, culturais e historicamente
determinadas, ou seja, € um termo da modernidade para definir um grupo de jovens.
Conforme os autores, “a juventude representa em nossa cultura a fase da vida situada
entre a infancia e a vida adulta”. Weisheimer et al. (2013), ainda, definem como jovem
como todo o individuo que vive em sociedade e tem sua trajetoria marcada pela fase
de crianca a vida adulta, participando da vida social da mesma. Desse modo,
conforme as definicdes citadas acima, o jovem esta na faixa etéria de 14 a 29 anos,

também compreendido como o periodo da juventude.

2.3 O desafio da insercdo dos jovens no mercado de trabalho

Uma das primeiras politicas criadas pelo entdo presidente Luis Inacio Lula da
Silva, através da Lei n°® 10.748, de 22 de outubro de 2003, foi o Programa Nacional de
Estimulo ao Primeiro Emprego (PNPE), que contempla jovens de 16 a 24 anos de

idade que estejam desempregados e nunca trabalharam:

Art 1° Fica instituido o Programa Nacional de Estimulo ao Primeiro Emprego
para Jovens — PNPE, vinculado a ac8es dirigidas a promoc¢éao da insercdo de
jovens no mercado de trabalho e sua escolarizagdo, ao fortalecimento da
participacdo da sociedade no processo de formulacdo de politicas e a¢des de
geracéo de trabalho e renda (BRASIL, 2003)

A Lei n° 10.097, de 19 de setembro de 2000, alterou alguns dispositivos da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), regulamentando o trabalho do menor.

Nesse sentido, passou-se a considerar como menor todo aguele que possuir de 14 a
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18 anos. Além disso, foi estabelecida a proibicdo para contratacdo de menores de 16
anos, salvo na condigcéo de aprendizes e em condi¢gBes nas quais nao seja prejudicial
a sua saude e a seu desenvolvimento. Essa legislacéo foi regulamentada pelo Decreto
n°® 5.598, de 1° de dezembro de 2005, mais especifica no que se refere a

aprendizagem técnico-profissional dos menores (BRASIL,2009).

Em junho de 2008, foi criada a Lei n° 11.692, que revogou leis e dispositivos
anteriores, no que se refere a Politicas de Inclusdo de Jovens, tratando mais
especificamente sobre a criacdo do programa Projovem. O art.2 ° dita que o objetivo
da lei € promover a reintegracdo ao processo educacional, qualificacao profissional e
desenvolvimento humano dos jovens de 15 (quinze) a 29 (vinte e nove) anos, por meio
de modalidades determinadas como (BRASIL, 2008):

a) Projovem Adolescente — Servico Socioeducativo;
b) Projovem Urbano;

c) Projovem Campo — Saberes da Terra; e

d) Projovem Trabalhador.

Ainda conforme o art. 3°, a execucéo e gestdo do Projovem seré efetuada pelos
esforcos conjuntos da Secretaria - Geral da Presidéncia da Republica e dos
Ministérios da Educacéo, do Trabalho e Emprego e do Desenvolvimento Social e

Combate a Fome.

O governo federal repassa verbas para 0s municipios que aderem ao
programa, conforme disposto na lei, 0s recursos serdo repassados as entidades
(escolas) que estiverem de acordo com a legislagdo para ministrar as aulas aos
menores aprendizes (BRASIL, 2008).

2.4 Programa Menor Aprendiz

A partir do Decreto n°® 5.598, de 1° de dezembro de 2005, durante o Governo
Lula, foi criado o Manual de Aprendizagem produzido pela Secretaria de Inspec¢éo do
Trabalho (SIT) e pela Secretaria de Politicas de Emprego (SSPE) (BRASIL, 2009), em

que constam informacdes a respeito de como contratar e porque contratar um menor
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aprendiz, além de outros esclarecimentos necessarios para que tudo ocorra dentro da
lei (BRASIL, 2005).

O entéo Ministro do Trabalho e Emprego, Manoel Dias, expde na apresentacao

do manual que:

Estudos demonstram que o desemprego e a rotatividade sdo muito maiores
entre os jovens — ndo por que eles ndo sabem o que querem ou por que o
mercado ndo 0s queira, mas por que, na grande maioria das vezes, 0 ingresso
no mercado de trabalho se da de forma precaria, sem acesso a qualificacéo
adequada e com jornadas que desestimulam a continuidade dos estudos
(BRASIL, 2013, p. 9).

A aprendizagem, de modo geral, convém para este estudo por rever um pouco
do significado de aprendizagem organizacional, de modo a melhor se entender o
manual propriamente dito. Segundo Takahashi (2015, p. 113), quando se fala em
aprendizagem organizacional tem-se a impressdo de que é a empresa que ira
aprender algo, quando se sabe que séo os individuos que aprendem. No entanto, o
processo de aprendizagem em si ocorre nas organizagdes. Assim, 0S processos de
mudancas e o fluxo de conhecimento, os mecanismos de retengdo desse
conhecimento e suas rotinas mantidas mesmo com a entrada e saida dos individuos
das organizacbes sdo o0 que caracterizam e complementam o processo de

aprendizagem de uma organizagao.

2.4.1 Aprendizagem técnico-profissional

Segundo o Manual de Aprendizagem do Ministério do Trabalho (BRASIL,
2009), aprendizagem € o instituto ou escola destinada a formacao técnico-profissional
dos adolescentes e jovens, por meio de praticas teodricas e atividades praticas a serem

executadas nas organiza¢des nas quais foram contratadas.

Deverd ser firmando um contrato, que, nesse caso, € um acordo de trabalho
especial entre a organizagéo, o aprendiz e a escola ministrante do curso técnico. Todo
menor que estiver inscrito no programa de aprendizagem devera se comprometer a
executar as tarefas necessarias para a sua formacéo, bem como a empresa devera
assegurar ao aprendiz sua formacado técnico-profissional compativel com seu

desenvolvimento fisico, moral e psicolégico, ndo podendo esse contrato ultrapassar a
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vigéncia de dois anos, além de ser obrigatorio que se efetuem as devidas anotacdes
na carteira de trabalho, que menor esteja matriculado em escola no ensino
fundamental ou médio e inscrito em turno escolar oposto no programa de
aprendizagem desenvolvido sob orientacdo de entidade qualificada em formacéao

técnico-profissional.

O programa de aprendizagem técnico-profissional prepara 0s jovens para
teorias e praticas nas organizacfes através de orientacdes pedagodgicas nas escolas
ou entidades cadastradas no sistema do governo e fiscalizadas pelo mesmo, além

das atividades préticas coordenadas pelo empregador conforme suas necessidades.

2.5 Normas e portarias que regulamentam as escolas de aprendizagem

Publicado no diério oficial da Unido, a portaria do MTE n° 723 de 23 de abril de
2012 criou o Cadastro Nacional de Aprendizagem (CNAP). Para inser¢cdo no CNAP,
as entidades a que se refere o inciso Il do Art 8° do Decreto n° 5.598 de 1° de
dezembro de 2005 deverdo ser submetidas as normas de avaliacdo, relativas a
verificacdo da aptiddo da escola ou entidade para ministrar programas de formagéo
técnico-profissional que permitam a inclusdo de aprendizes no mercado de trabalho
(BRASIL, 2012).

O orgéao responsavel pela fiscalizacdo das escolas € a Secretaria de Politicas
Plblicas de Emprego do Ministério do Trabalho (SSPE), que, além de divulgar os
programas inseridos no CNAP, fiscaliza se as entidades pedagdgicas estdo
cumprindo o que esta previsto na Portaria MTE n°® 723 de 23 de abril de 2012 (BRASIL,
2012). Dentre alguns requisitos, estéo a verificagdo do contetdo a ser desenvolvido,
a estrutura do programa de aprendizagem e sua duracgédo total em horas, se existe a
alternéncia entre atividades tedricas e praticas por parte dos aprendizes, mecanismos
de acompanhamento e avaliacdo do programa de aprendizagem e mecanismos de
insercdo dos aprendizes no mercado de trabalho apos o término do contrato de
aprendizagem (BRASIL, 2012).
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Conforme o Decreto n° 5598, de 1° de dezembro de 2005, que regulamenta a
contratacao de aprendizes, o capitulo Il da secéo Il trata das Entidades Qualificadas

em Formagao Técnico-Profissional Metodica o Art. 82diz que:

Consideram-se entidades qualificadas em formacgdo técnico-profissional
metodica:

| - Os Servicos Nacionais de Aprendizagem, assim identificados:

a) Servico Nacional de Aprendizagem Industrial - SENAI;

b) Servico Nacional de Aprendizagem Comercial - SENAC;

¢) Servico Nacional de Aprendizagem Rural - SENAR,;

d) Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte - SENAT; e

e) Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo - SESCOOP;
Il - As escolas técnicas de educacéo, inclusive a agro técnica; e

Il - as entidades sem fins lucrativos, que tenham por objetivos a assisténcia

ao adolescente e a educacéo profissional, registradas no Conselho Municipal

dos Direitos da Crian¢a e do Adolescente (BRASIL, 2005, texto digital).
Apesar da revogacdo do Decreto n® 5598 pela Lei n® 11692, as entidades

qualificadas continuam as mesmas.

As escolas ou entidades de assisténcia social autorizadas a ministrar os cursos
de aprendizagem técnico profissional em Lajeado/RS sdo o Centro de Integracdo
Empresa Escola (CIEE), o Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC), o
Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI), o Servico Social do
Transporte/Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte (SEST/SENAT), e o
Servigo Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo do Estado do Rio Grande do
Sul (SESCOOP).

2.5.1 CIEE

O Centro de Integracao Empresa Escola foi fundado em abril de 1969,

E uma associacao civil, de direito privado, sem fins lucrativos, de assisténcia
social beneficente, educacional e cultural e autossustentavel, que tem como
missdo desenvolver iniciativas sécio assistenciais e socioeducativas que
promovam a capacitacdo e a insercdo dos jovens ao mundo do trabalho.
(CIEE-RS, 2018).



21

Parte da populacdo jovem brasileira ndo tem acesso a oportunidades de
ingressar no mundo do trabalho, embora possuem vontade de obter conhecimento
tanto pratico como profissionalizante. Contudo a legislacédo atual torna isso possivel.
Com a finalidade de encontrar e selecionar jovens na faixa etaria de 14 a 24 anos
incompletos o CIEE (Centro de Integracdo Empresa- Escola) uniu-se a Fundacédo
Roberto Marinho para ampliar o alcance do Programa Aprendiz Legal, mais conhecido
como Programa do Menor Aprendiz (CIEE-RS,2018).

A metodologia usada pelo CIEE objetiva que a grade curricular do curso dé
uma boa formacao tedrica e pratica, possibilitando maior recrutamento de jovens pelas
organizacdes e tentando formar um cidadédo autbnomo que tenha atitudes positivas e
criativas na vida e no trabalho (CIEE-RS,2018).

2.5.2 SENAC

O Servico Nacional de Aprendizagem Comercial € uma instituicdo de educacéo
profissional, fundada em janeiro de 1946, e que possui por missao educar para o
trabalho em atividades do comércio de bens, servicos e turismo. Disponibiliza
educacao em todos os niveis — do Menor Aprendiz a Pés-Graduacdo. O Programa
Senac de Gratuidade (PSG) é a conclusdo de um acordo de 2008 entre o governo e
0 Senac para educacao profissional de qualidade para que milhares de pessoas
tenham oportunidade de trabalho e emprego (SENAC-RS, 2018).

2.5.3 SENAI

O Servigco Nacional de Aprendizagem Industrial do Rio Grande do Sul foi
fundado em 1942 e promove a educacdo para o trabalho e para a cidadania,
assisténcia técnica e tecnoldgica, producao e disseminacao de informacao, além da
adequacao, geracdo e difusdo de tecnologia. Sdo escolas, centros e agéncias de
educacéao profissional, unidades moveis e centros tecnoldgicos de profissionalizacdo
para jovens e adultos para atualizacado no mercado de trabalho ou aperfeicoamento e
aprendizados novos (SENAI, 2018).
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2.5.4 SEST/SENAT

Segundo SEST (2018),

O Servico Social do Transporte (SEST) e o Servico Nacional de
Aprendizagem do Transporte (SENAT) sdo entidades civis, sem fins
lucrativos. Elas foram criadas em 14 de setembro de 1993, pela Lei 8.706, a
partir de um processo de conscientizagdo do setor e de entidades sindicais.

As escolas ou entidades oferecem cursos e servigos especializados, atuando
na formacdo e qualificacdo de pessoas para o mercado de trabalho no setor de
transportes que serdo aptas as novas tecnologias e complexas formas de trabalho. As
unidades também d&o assisténcia aos trabalhadores conveniados na area da saude,
esporte, lazer, cultura, prevencdo de doencas, promocdo das condicfes saudaveis
dos individuos, bem como ao bem-estar fisico e mental, inclusdo e sua integracédo na
sociedade (SEST, 2018).

2.5.5 SESCOOP

De acordo com o site do Servigo Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo
do Estado do Rio Grande do Sul, este “promove a cultura cooperativista e a
sustentabilidade das cooperativas; atuando para melhorar a qualidade de vida e bem-
estar dos associados, empregados e familiares” (SESCOOP, 2018). O sistema
SESCOOP foca na formacéo profissional e atua em areas para o desenvolvimento,
executa e avalia programas de aperfeicoamento profissional, graduacdo académica,
tecnolégica, poés-graduacdo e qualificacdo/capacitacdo profissional dentro do

cooperativismo.

Conforme informacdes recebidas por e-mail o SESCOOP atualmente possui
741(setecentos e quarenta e um) aprendizes, em 17(dezessete) cidades diferentes.
No municipio de Lajeado atendem a duas cooperativas com uma turma de quinze

aprendizes.
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2.6 Empresas contratantes

A obrigatoriedade da contratacdo de menores aprendizes consta na legislacao,
sendo necessario efetuar um célculo sobre o total de empregados cujas funcoes
demandem formacao profissional. A cota de aprendizes estd fixada em 5% (no
minimo) e 15% (no maximo) por estabelecimentos (BRASIL, 2009).

De acordo com Manual da Aprendizagem do MTE (BRASIL, 2009, p. 16-17):

Sao excluidas da base de calculo da cota de aprendizagem as seguintes
funcbes:

a) as fungdes que exijam formacao de nivel técnico ou superior e 0s cargos
de direcdo, de geréncia ou de confianca (art 10 § 1°, do Decreto n° 5598/05);

b) os empregados em regime de trabalho temporario, instituido pela Lei n°
6.019, de 3 de janeiro de 1973 (art 12, do Decreto n° 5598/05);

¢) os aprendizes ja contratados.

Ainda conforme o Manual de Aprendizagem (BRASIL, 2009) do governo, a
contratacdo de aprendizes deve ser efetivada diretamente pela empresa onde
realizara a aprendizagem, através de contrato de emprego escrito, com a devida
anotacdo na carteira de trabalho e no livro registro/ficha ou sistema eletronico de

registro de empregado.

Aprendizes ndo podem ser demitidos quando a empresa opta por reducao de
pessoal — a demissdo € permitida somente apds o encerramento do contrato por
término do curso (BRASIL, 2009). Ainda, empresas que possuem ambientes
insalubres e/ou funcdes perigosas ou penosas s6 podem contratar menores na faixa

entre 18 e 24 anos.

As empresas que contratam os menores aprendizes pagam-lhes um salario
mensal equivalente a categoria em que se encaixam, sendo calculado na maioria das
vezes por horas trabalhadas e cursadas. Além desse custo, os empregadores também
precisam pagar os impostos dispostos previstos na legislacéo trabalhista, como o
FGTS — com aliquota de 2% (dois por cento) —, INSS e vale transporte (BRASIL,
2009).
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2.7 Treinamento, desenvolvimento e Educacédo — TD&E

Na atualidade, os desafios do mundo dos negocios vém fazendo com que as
organizacdes revejam as suas politicas e praticas, principalmente no ambito de gestéao
de pessoas. Pois, levando-se em conta o desenvolvimento dos potenciais humanos,
€ necessario algum investimento em programas de treinamento, desenvolvimento e
educacao para melhorar a qualidade e a produtividade dos processos, produtos e
servicos das empresas, o que € também uma Otima estratégia para garantia de

competividade no mercado, conforme salientam Kops e Ribeiro (2013):

Quando se trata de gestdo de pessoas, podemos afirmar que um dos
principais fatores determinantes do sucesso das organizacdes centra-se na
maneira de captar e gerenciar o capital humano. Organiza¢bes do mundo
inteiro procuram por pessoas preparadas para ocupar cargos de
responsabilidade (KOPS; RIBERIRO, 2013, p. 16).

Para Chiavenato (2014), as pessoas tém uma capacidade incrivel de aprender
e se desenvolver e a educacdo é o centro dessa capacidade. Sendo assim, todo

processo de desenvolvimento do individuo esta intimamente ligado a educacéao:

Todo modelo de educacdo, formacdo, capacitacdo, treinamento ou
desenvolvimento deve assegurar ao ser humano a oportunidade de ser aquilo
gue ele pode ser a partir de suas potencialidades, sejam inatas ou adquiridas.
Desenvolver pessoas significa apenas dar lhes informagé&o e apoio suficiente
para que elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e competéncias
e se tornem mais eficientes no que fazem. E sobretudo dar-lhes a formagéo
béasica para que aprendam novas atitudes, solucdes, ideias, conceitos e que
mudem seus habitos e comportamentos e se tornem mais eficazes no que
fazem (CHIAVENATO, 2014, p. 307).

Segundo Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006), treinamento,
desenvolvimento ou qualificacdo do trabalhador ocupam papéis centrais no conjunto
de habilidades daquilo que se denomina gestdo de pessoas nas organizagcfes. As
consequéncias sao fundamentais para ajustes tanto no nivel individuo-trabalho, que
demonstra as diferencas de desempenhos individuais, quanto coletivos, relacionados
as relacbes entre a organizacdo e seus contextos, dando garantia ou nao de

produtividade e competitividade.

Para os autores, todos os individuos possuem potencialidades, isto é,
habilidades que com o treinamento e desenvolvimento oferecidos pelas empresas

podem vir a ser melhorados para proveito préprio e da organizacado para a qual
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trabalham. Assim, isso pode ser considerado como aprendizagem individual e

organizacional ou competéncias individuais e organizacionais.

2.8 Competéncias

Desde a abertura do mercado brasileiro em 1991, as empresas acordaram,
porque com a concorréncia estrangeira melhor organizada e mais competitiva
podendo fazer com que muitas organizacdes fechassem suas portas. Sendo assim
um motivo para introduzir o Programa de Desenvolvimento Organizacional,
possibilitando a participacdo até do pessoal de “chdo de fabrica” com ideias de
melhoria; e fazendo o gerenciamento por competéncias das equipes e times que
trabalham em forma de células partindo para uma gestdo integrada e focada no
negocio (GRAMIGNA, 2002).

Conforme Gramigna (2002), um dos principais desafios das empresas é atrair,
desenvolver e reter pessoas talentosas, pois organizagcdes que antes achavam que
tinham talentos sobrando, atualmente ndo conseguem nem identificar no seu quadro
de colaboradores os profissionais que atendam a demanda das competéncias
exigidas. Competéncias basicas como grau de escolaridade ou ser fluente em alguma
lingua, principalmente o inglés, agregam acréscimos nas remuneragfes mensais dos

trabalhadores.

Qualguer empresa tem necessidade de trabalhar com pessoas, sejam elas
seus fornecedores ou clientes externos e internos (funcionarios/colaboradores); as
mudancas na gestao de recursos humanos sao necessarias para que as organizacdes
se tornem flexiveis e se adequem aos ambientes (NERI, 1999). Essa nova forma de
administrar recursos humanos voltada para a educagdo e aperfeicoamento das
pessoas, faz com que sejam identificadas e desenvolvidas as competéncias para que
juntamente com as empresas obtenham mais competividade (TRASATTI; COSTA
apud NERI, 1999)

Trasatti e Costa apud Neri (1999) comentam que as pessoas que fazem a
diferenca em um ambiente empresarial, € necessario agregar fatores para que as

estratégias da organizacdo venham ao encontro dos desejos e resultados de quem
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vai executar as tarefas. As competéncias mudam de acordo com as circunstancias e
resultados, se a estratégia da empresa mudar para alcancar seus objetivos é muito

provavel que a competéncia também mudara.

Segundo Fleury e Fleury (2013), competéncia é uma palavra do senso comum,
utilizada para nomear uma pessoa qualificada para realizar algo. Os autores também
comentam que, para o setor de Recursos Humanos (RH), competéncia € o “conjunto
de conhecimentos, habilidades, atitudes que afetam a maior parte do trabalho de uma
pessoa, e que € relacionada com o desempenho no trabalho, podendo ser medida
guando for comparada a padrdes pré-estabelecidos e desenvolvida por meio de
treinamentos”, mas implicitamente se refere ao conjunto de tarefas prescritas a um

cargo.

Para Dutra (2014), o conceito de competéncia ndo deve se restringir ao uso
somente para recrutamento e selecdo e de desenvolvimento — ele precisa de
conceitos complementares de complexidade e espaco ocupacional para a gestao de
pessoas nas empresas modernas, que sao aquelas que conseguem suprir as
demandas impostas pelo ambiente em que estdo inseridas. O uso incorreto do
conceito causa aumento de pressao sobre os colaboradores, sem a contrapartida da
organizacdo em termos de reconhecimento e da criacao de condi¢cbes concretas para

o desenvolvimento profissional.

Para Borges-Andrade, Abbad e Mour&o (2006), o termo competéncias na area
de gestdo organizacional possui sentidos diferentes, embora esteja mais ligado a
ambientes turbulentos das organizagcdes contemporéneas, onde as mudancas
tornam-se rotina e ndo novidade. O conceito de competéncia pode ser adotado, como
macronivel, como da organizacdo como um todo e, no micronivel, do individuo e de

equipes nas empresas.

Borges-Andrade, Abbad e Mouréao (2006) complementam no sentido macro a
definicAo de competéncia vem basicamente da economia e da administracdo, que
tratam de competéncias criticas ou essenciais e procuram junta-las a competividade
das organizagfes, ao passo que no micro ela envolve mais a parte da psicologia
organizacional e do trabalho, em que o foco € a analise das relacbes entre

aprendizagem, competéncia individual e comportamento organizacional. Classificam-
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se, entdo, as competéncias como organizacionais quando atribuidas a organizacéo
como um todo ou a uma de suas unidades produtivas, e como individuais as que séo

relacionadas as pessoas/individuos.

Nesse contexto, Rabaglio (2006) destaca que as atividades desempenhadas
pelas pessoas precisam de conhecimento, habilidades e atitudes especificas para
serem desempenhadas, sendo esses os diferenciais de qualidade, exceléncia e
resultados. A autora define competéncia como os “conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHA) que séo os diferenciais de cada pessoa e tem impacto em seu
desempenho e consequentemente nos resultados atingidos” (RABAGLIO, 2006, p.
17).

Para os autores Fleury e Fleury (2013), Dutra (2014), Borges-Andrade, Abbad
e Mourdo (2006) e Rabaglio (2006), o conceito mais complexo de competéncia posto
em pratica traz beneficios para as organizacdes e seus colaboradores, modernizando

as préticas e politicas de gestao, em que todos ganham.

2.8.1 Competéncias organizacionais ou essenciais

As competéncias organizacionais, ditas como competéncias essenciais da

organizacao, segundo Borges-Andrade, Abbad e Mouré&o (2006), séo:

As competéncias dificeis de serem imitadas pela concorréncia, que geram
valor distintivo percebidos pelos clientes e ddo vantagem competitiva para a
organizacdo em relacédo a eficiéncia, qualidade, inovagédo ou resposta para
os clientes sdo chamadas de competéncias essenciais (BORGES-
ANDRADE; ABBAD; MOURAO, 2006, p. 218)

A categoria de essencialidade da competéncia € o que a faz diferente das
demais formas e recursos das organizacdes. No entanto, caso ela seja facilmente

imitada pela concorréncia, entdo néo é essencial.

Conforme Fleury e Fleury (2013), quando a empresa define sua estratégia
competitiva, ela identifica as competéncias essenciais do negocio e as competéncias
necessérias a cada funcdo. O conceito de competéncia organizacional aproxima-se
de amostras de recursos, considerando-se que toda empresa tem estrutura fisica,
financeira, intangivel (marca, imagem, etc.), organizacional (sistemas administrativos,

cultura organizacional) e de recursos humanos. Segundo Dutra (2014), para obterem
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bons resultados de gestdo de pessoas as empresas devem aplicar o conceito de
competéncias, permitindo assim que o gestor avalie os riscos e acompanhe os
resultados de suas decisfes. As politicas e praticas de gestdo, ao menos, devem

possuir as propriedades de:

a) Integracdo mutua: permite que o gestor avalie os resultados de uma deciséo
relativa & remuneracdo de uma pessoa no conjunto das remuneracdes da

organizacédo, além de outros aspectos ligados a gestao de pessoas;

b) Integracdo com estratégia organizacional: as politicas e préaticas de gestédo

devem estar alinhadas aos objetivos da organizacao, seus valores e missao;

c) Integracdo com expectativas das pessoas: as politicas e praticas devem

estar alinhadas as expectativas das pessoas para sua legitima efetividade.

Para os autores, no contexto geral, competéncias ndo servem para burocratizar
as empresas e sim orientar 0os gestores para que tomem as melhores decisbes para
sua organizacdo, de modo a torna-la competitiva ho mercado e atraente para seus
clientes internos e externos e seus fornecedores e todos os demais que dependem

dela.

Além dos autores citados a cima, Gramigna (2002) complementa que as
‘competéncias essenciais sdo as que ajudam no sucesso da empresa, tornando
possivel um diferencial no mercado” (p.53). Conforme as necessidades de cada
negocio mudam as competéncias, elas devem ser constituidas conforme a base
interna dos processos empresariais, cada organizac¢ao constitui um namero 6timo com

as quais desejam trabalhar definindo assim o perfil de cada uma.
Algumas das quais que podem ser adotadas:

a) Capacidade empreendedora — capacidade para identificar novas

oportunidades de ac¢ao;

b) Capacidade de trabalhar sob pressdo — capacidade para resolver problemas

e implementar solu¢gdes sabendo das consequéncias;

c¢) Comunicacao — capacidade de ouvir, processar e compreender, saber

processar as informacdes recebidas, capacidade de argumentar com
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f)

9)

h)

)

K)
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propriedade usando o feedback de forma adequada, para facilitar o dialogo

entre as partes;

Criatividade — capacidade para planejar/inventar solugbes inovadoras e

viaveis, adequadas para as situacdes que aparecerem;

Cultura da qualidade — conduta orientada para a busca constante de
satisfazer as necessidades e ir além das expectativas dos clientes internos

e externos;

Dinamismo, iniciativa — capacidade para ter iniciativa e ser audacioso diante

de situagdes diversas;

Flexibilidade — capacidade para se adaptar ao ambiente e suas

diversidades, e rever posturas diante de argumentacdes contrarias;

Lideranca — capacidade para estimular os esforcos do(s) grupo(s), apara
tingir e superar metas organizacionais, estabelecendo clima motivador,

desenvolvendo o potencial da equipe;

Motivacdo — possuir vontade de executar as tarefas propostas, ter iniciativa,
estar disponivel,

Negociacdo — capacidade de expressao, ouvir o outro, buscar equilibrio de

solucdes, saber mediar conflitos, observar o sistema de trocas no texto;

Organizacgao — organizar acoes conforme planejado facilitando a execucéo
das tarefas;

Planejamento — capacidade para planejar o trabalho, estabelecer
prioridades, metas concretas, que possam ser verificadas dentro dos

critérios de desempenho validos;

m) Relacionamento interpessoal — habilidade para interagir com pessoas de

n)

forma empatica, mesmo perante conflitos, demonstrar atitudes positivas;

Tomada de decisdo — “capacidade para selecionar alternativas de forma
sistematizada e perpicaz, obtendo e implementando solu¢cdes adequadas

diante de problemas identificados, considerando limites e riscos” (p. 56);
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0) Visdo sistémica — “capacidade para perceber a integracdo e
interdependéncia das partes que compdem o todo, visualizando tendéncias

e possiveis agdes capazes de influenciar o futuro” (p. 56).

2.8.2 Competéncias Individuais

Para Dutra (2014), as pessoas atuam como agentes de transformacdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes em competéncia entregues para a organizagao:
“Entende-se por agregar valor como algo que a pessoa entrega para a empresa de
forma efetiva, sdo melhorias de processos ou introdugao de tecnologias que ficam na

organizagdo mesmo apods a saida do empregado” (DUTRA, 2014, p. 31).

Segundo Fleury e Fleury (2013), apdés a empresa identificar as suas
competéncias essenciais para gestdo do negdcio, ela deve ver as competéncias
necessarias a cada fungcéo. Apds esse nivel estratégico, a organizacéo passa para as
competéncias do individuo, que envolvem a relacao das pessoas com toda a empresa.
Em uma analise metddica, podemos citar as seguintes competéncias, de acordo com
Fleury e Fleury (2013):

a) De negdcio: que séo relacionadas a compreenséo do negdécio, aos objetivos
em relacdo ao mercado, clientes e competidores, assim como ao ambiente

— um exemplo seria conhecimento do negdcio, orientacdo para o cliente;

b) Técnico-profissionais: competéncia especifica para algumas operacdes,
ocupacoes, cargos e atividades, como, por exemplo, desenho técnico e

financas;

c) Sociais: € necessario interagir com as pessoas, ter boa comunicacgéo, saber

negociar, ter sensibilidade cultural e saber trabalhar em equipe.

Ainda Fleury e Fleury (2013) comenta que competéncia € uma fonte de valor
para o individuo e a organizacao para a qual trabalha, enquadram alguns verbos como

necessarios:

a) Saber agir — é saber o que quer e porgue executa a tarefa, escolher e
decidir;
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b) Saber mobilizar — estimular recursos humanos, financeiros, materiais,

criando uma associagao entre eles;

c) Saber comunicar — transmitir, demandar e compreender informacdes e

conhecimentos, certificando-se que a outra parte compreendeu;

d) Saber aprender — envolve também o outro, pois aprender também significa

ensinar e ajudar;

e) Saber comprometer-se — participar e se envolver com 0s objetivos

propostos pela organizacgao;

fy Saber assumir reponsabilidades — ser responsavel e assumir as

consequéncias e riscos de suas acoes;

g) Ter visdo estratégica — saber detectar problemas e buscar opcdes de

solugdes para entender e conhecer melhor o ambiente organizacional.

Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006) comentam que a nocgédo de
crescimento pessoal continuo se inicia com uma decisdo pessoal, que acaba se
tornando um requisito organizacional que dele retirou a nocdo de escolha livre e
pessoal, embora tenha sido mantido ou fortalecido o discurso de autossugestao de
aprendizagem. Em muitos casos, o desenvolvimento de competéncias individuais
diversas que se transformaram em estratégia organizacional é elaborado

intencionalmente e formalmente.

Ainda, Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2006) complementam que
treinamentos de curto prazo, para resolver problemas especificos de um individuo ou
uma categoria ocupacional, podem ser acatados por outros individuos ou categorias
como possibilidade de desenvolvimento que garanta uma empregabilidade melhor no
mercado interno ou externo a organizacdo, a longo prazo, agregando isso como

competéncia individual.

Neri (1999) enfatiza que algumas competéncias dobram o seu valor na
sociedade, pois agregam valia em qualquer estagio da vida que a pessoa se encontre;
tanto na vida familiar, como em algum grupo de trabalho e da empresa. Pois ndo sao

especificas para as atividades exercidas, mas sim do carater de cada um; elas fazem



32

parte da lista de qualquer cargo, nivel ou atividade ligada as empresas. Destacam-se

entre elas:

a)

b)

c)

d)

g)

Trabalhar motivado — “auxiliar pessoas a deixar de serem tarefeiras e saber

o valor e importancia dos servigos prestado” (NERI, 1999, p.108);

Monitorar constantemente o préprio desempenho e progresso — quando se
aprende a auto avaliacdo, consegue-se também ver quanto progrediu num

ano, passando assim a gerenciar sua vida e carreira;

Aprender com o que acontece no ambiente de trabalho — muito do que se
aprende no trabalho serve para a vida cotidiana, ndo é necessario inundar

a cabeca dos alunos com informacfes desnecessarias;

Buscar e utilizar feedbacks para o desenvolvimento pessoal — € necessario
gue todos desenvolvam essa competéncia ndo importando a idade, quanto

mais madura a pessoa menos desperdicio de tempo e valores;

Incorporar inovagbes e novas tecnologias aos objetivos pessoais — a
Interrnet atualmente esta acessivel para a maioria da populacdo brasileira,
deixar de usar esse tipo de recurso na atualidade pode implicar em estar
desempregado por exemplo. “Dentro dessa competéncia podem ser
desenvolvidas outras como aprender no seu proprio ritmo, ampliar
horizontes usando a curiosidade pessoal, aprender a errar com privacidade
e seguranga e, principalmente, utilizar a conectividade que faz da Internet

um passaporte para o mundo” (NERI, 1999, p.110);

Trabalhar com a equipe, influenciar e buscar o comprometimento com uma
equipe e ouvir 0s outros para conseguir melhores resultados — trabalhos
individualistas estao fora de padrao, dificilmente encontra-se na atualidade

empresas nas guais as pessoas nao precisem trabalhar em equipe;

Geratividade — atribuida a pessoas com maturidade que nao estacionam no
tempo e apresentam comportamentos que aumentam sua competéncia em
papéis de lideranca, ensino, coaching e aconselhamento. Pois elas
possuem uma grande tendéncia a cuidar e proteger as proximas geracdes

usando competéncias que lhes sao naturalmente atribuidas como ensinar,
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orientar, cuidar, além de criar e transmitir conhecimentos e progressos para
a melhoria de vida do seu proximo.

Gramigna (2002) comenta que podemos ser comparados a uma arvore,
principalmente se formos relaciona-la com as competéncias. Divide-se a arvore em
raizes (atitudes), tronco (habilidades) e copa (conhecimento); essa divisdo também é
chamada de CHA.

2.8.2.1 Atitudes

Um dos indicadores de impacto que faz a diferenca para os profissionais que
estdo frente de muitos outros é o conjunto de atitudes associadas as suas a¢fes
diarias, quanto mais adequadas ao contexto, mais influéncia esse profissional tem

sobre seus colegas ou liderados.

As atitudes de um gerente por exemplo “determinam o nivel de confianca entre
as pessoas, o clima de trabalho, o grau de comprometimento com objetivos e metas
organizacionais e, consequentemente, resultados maximizados” (GRAMIGNA, 2002;
p.62).

As organizagdes reforcam a ideia de mudangas comportamentais em suas
equipes de trabalho, um exemplo de atitudes a serem adotadas pelo gerente,
refletindo nos seus valores e crencas pessoais fazem a diferenca na acao:

a) Sensibilidade interpessoal;

b) Energia e iniciativa para resolver problemas;
c) Disponibilidade para ouvir e receber feedback;
d) Flexibilidade;

e) Postura positiva;

f) Ser honesto;

g) Compromisso com os resultados;

h) Automotivagéo e autocontrole.
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2.8.2.2 Conhecimento

Adquirimos conhecimento desde pequenos, como, por exemplo, quando
descobrimos qual a melhor maneira de segurar uma mamadeira. A partir disso,
descobre-se que existem conhecimentos especificos e essenciais que serdo utilizados

em qualquer momento das nossas vidas.

Os processos de decisdo, planejamento e organizacdo, comunicacéo,
controle de resultados, negociacao e administracéo de conflitos, entre outros,
séo afetados pelo nivel de conhecimentos basicos — aqueles que, fazem parte
das exigéncias para o desempenho da fungdo. (Gramigna, 2002; p.63)

Quanto mais conhecimento adquire-se, mais forte e flexiveis para enfrentar
mudancas e 0s cortes que acontecem na vida as pessoas serdo. Qual profissional
imaginava em outros tempos, que para um profissional sobreviver em um posto de

trabalho precisaria saber mais de uma ou duas linguas; sdo exigéncias da atualidade.

N&o ficar parado, estar antenado para as mudanc¢as no mercado, estar com um
pé no presente e outro no futuro, construir seu caminho com metas, correr atras e
buscar fontes de pesquisa sdo comportamentos que tornam a caminhada pessoal

mais divertida e rica.

2.8.2.3 Habilidades

Ndo adianta as pessoas obterem informacgfes e conhecimentos e guarda-las
para si, o uso adequado do conhecimento chama-se de habilidades; sé&o
demonstradas na pratica. Um gerente ou lider precisa demonstrar por meio de a¢des
para o beneficio coletivo do que ele sabe, ndo adianta fazer cursos e leituras e ndo

aplicar.

Resumindo, o Conhecimento, Habilidades e Atitudes (CHA) sdo o saber, o

saber fazer e o querer fazer.

Resende (2004) comenta que as competéncias individuais ou pessoais juntam
as aptiddes, habilidades e os comportamentos (posturas) manifestos e, ainda, o
dominio e aplicagdo de conhecimentos, sendo as aptidées as Unicas qualidades com

as quais as pessoas nascem; desenvolvendo-as, tornam-se habilidades.
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As aptiddoes podem ser classificadas como:

a) Fisicas e motoras: forca fisica, saude, flexibilidade corporal;
b) Emocionais: saudade, humor, entusiasmo;
c) Mentais: raciocinio, memoria, compreensao.

As habilidades sdo recursos desenvolvidos e que tornam as pessoas
diferenciadas em alguns aspectos. Trata-se da capacidade de manifestar aptidées de
forma desenvolvida e de forma diferenciada (RESENDE, 2004). E necessario, entio,
que o individuo tenha a capacidade de aprendizagem, pois se nao tiver a capacidade
de construir memoarias, de lembrar e constituir sua propria identidade através de
leituras e aprender ouvindo, ndo tera capacidade de ter as competéncias necessarias

para interagir numa organiza¢ao (RESENDE, 2004).

2.8.3 Aprendizagem

Para Antonello (2011), a aprendizagem se inicia quando nascemos e se
estende ao longo da vida, sendo um fenémeno que faz parte da natureza do ser
humano e estima-se sua sintonia com o ambiente familiar, escolar, no trabalho ou em
grupos sociais, adquirindo conhecimentos dos meios para transforma-los e analisar a

si mesmo e pelas experiéncias adquiridas, em processo permanente.

Fleury e Fleury (2013) comentam que as nossas memorias sao tudo aquilo que
se aprende, 0 que se esquece e 0 que lembramos, fazendo parte de um complexo
neural que pode ser chamado de aprendizagem. Aprendemos lendo, ouvindo, vendo,
errando, praticando, vivenciando. Sao inimeras as formas de aprendizagem que
existem, de modo que se trata de um processo de mudanca provocado por estimulos

diversos que podem ou ndo mudar o0 comportamento das pessoas.

A bagagem de aprendizado individual que todo o individuo possui, na maioria
das vezes, influencia 0 meio em gue se encontra, seja de ambito familiar, social ou

organizacional na percepcao dos autores (FLEURY e FLEURY, 2013).

Com base em diversos autores, conclui-se esta parte da fundamentacdo e

passa-se para os procedimentos metodoldgicos adotados nesta pesquisa.
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3PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo tem como objetivo apresentar o método de desenvolvimento da
pesquisa, buscando, através das bibliografias, as formas mais adequadas para a
realizar. Nesse sentido, sdo apresentados conceitos referentes aos quatro grandes

tipos de pesquisa: quanto aos objetivos, natureza, forma e procedimentos técnicos.

3.1 Caracterizacéo da pesquisa segundo o0 objetivo geral

O presente estudo fez uso de técnicas exploratérias e descritivas, pois, além
de explorar o ambiente de estudo e trabalho dos jovens aprendizes, foram analisados

e descritos os dados obtidos.

Segundo Mascarenhas (2012), a pesquisa exploratoria inclui um estudo
bibliografico a respeito de um assunto sobre o qual se pretenda aprofundamento,
criando maior familiaridade com o problema proposto. A pesquisa descritiva usa como
instrumentos o0 questionario e a observacdo para poder melhor descrever as

caracteristicas e identificar as variaveis a serem analisadas.

Para Gil (2010), a pesquisa exploratoria tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, para torna-lo mais claro ou construir hipoteses. Sua
planificacdo pode ser bastante flexivel, pois consideram-se as mais variadas formas
relativas ao fato ou fendbmeno estudado; nesse tipo de pesquisa, € pouco provavel que

0 pesquisador tenha uma definigéo clara de seu objeto de pesquisa.
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A pesquisa descritiva, assim, tem por meta descrever caracteristicas de
determinada populagéo ou grupo de pessoas, ou, ainda, tem a finalidade de identificar

possiveis relagdes entre variaveis ou a natureza delas (GIL, 2010).

3.2 Caracterizacédo da pesquisa quanto ao modo de abordagem

Este estudo utilizou a coleta e andlise de dados qualitativas e quantitativas

integrou-se as duas para um maior entendimento do objeto de pesquisa.

Segundo Mascarenhas (2012), a pesquisa qualitativa serve para descrever com
mais profundidade o objeto de estudo, sendo mais usado em estudos
comportamentais de individuos ou grupos sociais, de modo que os dados seréo
levantados e analisados ao mesmo tempo e a influéncia do pesquisador é considerada
fundamental (desde que mantenha a estrutura sélida e coerente).

Para Roesch (2005), a pesquisa qualitativa € uma abordagem recente, sendo
usada a partir dos anos 1980, e se apresenta como de grande importancia no estudo
em organizacOes. Utiliza-se de observagcado e entrevistas em profundidade para a
coleta de dados, o que também é chamado de estudo exploratério-interpretativo. O
meétodo quantitativo € chamado de confirmatério, pois busca confirmar dados através

de média estatistica, sendo a analise de dados algumas vezes simples.

Conforme Sampieri, Collado e Lucio (2013), a pesquisa qualitativa visa a
entender e aprofundar os fendbmenos, que sao explorados a partir de previsées dos
participantes em um ambiente natural em relacdo a situacdo apresentada pela

pesquisa.
O problema de estudo costuma incluir:
a) Os objetivos;
b) As perguntas de pesquisa, a justificativa e a viabilidade;
c) Uma exploracao das deficiéncias no conhecimento do problema; e

d) A definicdo inicial do ambiente ou contexto.
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O objetivo dos resultados ndo é generalizar, mas compreender as vivéncias de
um ambiente em especifico. Ainda, Sampieri, Collado e Lucio (2013) comentam que
o estudo quantitativo tem por esséncia delimitar o objeto de pesquisa, testando-se as
hipéteses com base na medicdo numérica e na analise estatistica para estabelecer

padrdes e comprovar teorias.

3.3 Caracterizacdo da pesquisa segundo os procedimentos técnicos

Essa pesquisa caracterizou-se como bibliogréfica, pois foi elaborada a partir de
publicacdes em livros, artigos e outros estudos. Assim, teve como objetivo trazer as

diferentes formas de como o assunto foi abordado.

Segundo Mascarenhas (2012), estudos bibliograficos oferecem muitas
vantagens devido a quantidade de informacgfes que ja foram publicadas em livros,
artigos, dicionérios, dentre outros, proporcionando uma direcdo para quem tem
dificuldade de ver o seu objeto de estudo. A pesquisa documental é parecida com a
anterior, sendo a fonte diferente (como, por exemplo, registros publicos e leis).

Conforme Roesch (2005), a pesquisa e revisao bibliografica é a mais longa e
trabalhosa de projeto de pesquisa, e implica em selecionar leituras e analise de textos
pertinentes ao tema, seguidas pela sua descricdo. Pode ser considerada um
acelerador de processos de pesquisa, pois utiliza-se de abordagens que outros
cientistas vivenciaram na pratica e ja receberam méritos pelo mesmo. A pesquisa
documental é constituida por documentos como relatérios das empresas, por
exemplo, e podem ser divididos em fontes primarias — que sdo manuscritos e
materiais impressos — e secundarias — como teses, artigos em revistas e

jurisprudéncias (decisfes apés aplicacdo das leis).

Para Gil (2010), o estudo bibliografico baseia-se em materiais ja publicados,
como livros, teses, dissertacdes e historicos de eventos cientificos. Com a divulgagéo
de novos formatos de informacgdes, pode-se incluir como fontes os discos, cartdes de
memoria, e o material disponibilizado na Internet. A pesquisa documental € parecida
com a bibliogréafica, pois as duas usam dados ja existentes. A documental baseia-se

em materiais com finalidades diversas, sendo 0s mais usados os documentos
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institucionais mantidos em arquivos de empresas e 6rgaos publicos, os documentos
pessoais (como cartas e diarios), materiais de divulgacdo (tais quais folders e
catalogos), documentos juridicos (como certiddes e escrituras), documentos

iconograficos (como fotografias e imagens) e os registros estatisticos.

3.4 Unidade de analise e sujeito do estudo

O trabalho tem como base de analise as empresas contratantes e 0s jovens
que frequentam os cursos técnicos nas escolas ou entidades e sdo contratados nesse

periodo por essas organizagfes dentro do municipio de Lajeado/RS.

Conforme Andrade (2003) e Gil (2010), para todo experimento € necessario
selecionar sujeitos, visto que toda pesquisa obtém resultados para a populacdo
(nimero de elementos de uma classe) da qual os sujeitos pesquisados constituem
uma amostra, € ndo necessariamente sao pessoas podem ser organismos de
qualquer tipo ou objetos inanimados. Os sujeitos desenvolvem suas acdes em
determinado ambiente, que devera proporcionar condicbes para que se possa

manipular a variavel e verificar seus efeitos € chamado de unidade de analise.

Goncalves e Meirelles (2004) tratam sujeito de estudo por unidade de
observagao ou, ainda, objeto de analise, que sédo as “entidades de um contexto que
serdo submetidas ao processo de investigacdo e que responderdo pelo problema
investigado” (GONCALVES; MEIRELLES, 2004, p. 116) e as unidades de anélise sédo

os locais nos quais estao inseridas as unidades de observacéo.

3.5 Coleta de dados

Para coletar dados o pesquisador precisa levar em conta o0 ambiente e o
objetivo da pesquisa, além do instrumento para essa coletadas, podendo ser de fonte
primaria ou secundaria. As fontes primarias sdo aquelas colhidas diretamente entre o
pesquisador e 0 pesquisado através de entrevistas diretas, questionarios, formularios

e a observacéo, enquanto que as fontes secundarias sao arquivos, bancos de dados
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e relatérios nos quais ndo ha um contato direto entre o objeto de estudo e 0
pesquisador (MASCARENHAS, 2012).

Conforme Mascarenhas (2012), o questionario € instrumento ideal para maior
precisao de dados, podendo ser respondido pessoalmente, ou enviado por correio ou
por e-mail, devendo-se salientar que aquilo que nao for preenchimento diretamente
pelo entrevistador na presenca do entrevistado deve conter instrugdes claras para o
correto preenchimento, evitando erros de interpretagéo.

Para Gil (2010), a coleta de dados pode ser feita pelas técnicas de interrogacao,
que s&o o questionario, a entrevista e o formulario. Entende-se por questionario um
conjunto de perguntas que serdao respondidas por escrito pelo pesquisado. A
entrevista, por sua vez, pode ser entendida como a técnica que envolve duas pessoas

na qual uma formula as questfes e outra responde.

Ainda, Gil (2010) complementa que para elaborar o questionario é necessario
traduzir os objetivos da pesquisa em itens bem redigidos, com questbes
preferencialmente fechadas e com quantidade de perguntas limitada, enquanto as
entrevistas possuem maior flexibilidade, caracterizando-se se por serem mais

informais e parcialmente estruturadas, com questdes diretas.

O presente estudo utilizou-se de questionarios aplicados pela pesquisadora
aos alunos que frequentam os cursos de aprendizagem nas entidades ou escolas
técnicas autorizadas; e para as empresas foram enviados por e-mail que deram o

retorno pelo mesmo meio.

O instrumento de pesquisa adotado para este estudo foi o questionario
constituido de questbes fechadas e abertas, sendo esse tipo técnica uma das mais

faceis de ser interpretadas, segundo a autora Roesch (2005).

O questionario foi enviado para os gerentes ou diretores responsaveis nas
escolas/entidades para 0 seu conhecimento, ajustes e validagdo. Apos o retorno dos
responsaveis o questionario ajustado foi aplicado aos menores aprendizes de forma
presencial. Antecipadamente foi explicado aos jovens o significado de cada item do
guestionario referente as competéncias, valores e atitudes, apos esclarecimento das

duvidas os menores preencheram os questionarios.
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O gquestionario aplicado aos estudantes foi composto de duas partes, a primeira
com 5 questdes relativas ao seu perfil e a segunda questionava sobre competéncias
adquiridas e seus valores e atitudes. Esta segunda parte estava constituida com
multipla escolha em escala Likert de 1 a 5, para as competéncias: 1-ndo possui e/ou
nao adquiriu; 2-possui e/ou adquiriu parcialmente; 3-possui e/ou adquiriu de maneira
razoavel; 4-possui e/ou adquiriu bastante; 5-possui e/ou adquiriu com grande
intensidade; e para os valores e atitudes 1-ndo sdo necessarias ou relevantes;2-séo
necessarias ou relevantes parcialmente;3-séo necessarias ou relevantes de maneira
razoavel;4-sdo necessarias ou relevantes bastante;5-sdo necessarias ou relevantes
com grande intensidade (APENDICE A).

O questionario enviado para as empresas foi efetuado em duas partes, a
primeira parte com duas questdes sobre o perfil do respondente, uma questéo sobre
ramo da empresa e trés sobre quantidade de menores, setor e escola frequentada
pelos menores contratados pelas empresas. A segunda parte estava constituida por
guestBes sobre competéncias, valores e atitudes buscados pelas empresas, com
respostas dentro da escala Likert de 1 a 5, para as competéncias: 1-ndo possui e/ou
nao adquiriu; 2-possui e/ou adquiriu parcialmente; 3-possui e/ou adquiriu de maneira
razoavel, 4-possui e/ou adquiriu bastante; 5-possui e/ou adquiriu com grande
intensidade e para os valores e atitudes 1-ndo sdo necessarias ou relevantes;2-séao
necessarias ou relevantes parcialmente;3-sdo necessarias ou relevantes de maneira
razoavel;4-sdo necessarias ou relevantes bastante;5-sdo necessarias ou relevantes
com grande intensidade (APENDICE B).

A amostra obtida foi de 182 (cento e oitenta e dois) questionarios respondidos
pelos menores que frenquentam as entidades ou escolas técnicas no municipio de
Lajeado-RS; as turmas de menores que responderam o questionario foram escolhidas
por um professor autorizado da instituicdo a qual frequentam. Foram enviados 82
(oitenta e dois) questionarios para empresas diversas, 24 (vinte e quatro)
responderam que ndo possuem menores aprendizes e 18 (dezoito) responderam o
questionario, essas organiza¢gfes foram por conveniéncia ndo probalistica, usando
critério de ramo de atividade e por estarem localizadas no municipio especifico da

pesquisa.
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Segundo Malhotra (2012, p. 274), as amostras nao probabilisticas “podem
oferecer boas estimativas das caracteristicas da populacdo, mas ndo permitem uma
avaliacao objetiva da preciséo dos resultados amostrais”. Como nao é capaz de definir
a probabilidade de escolha de um elemento proprio para incluir na amostra, as
hipoteses atingidas ndo sdo estatisticamente projetaveis para a populagdo. Os
métodos de amostragem ndo probabilisticos geralmente usados incluem amostragem
por conveniéncia (MALHOTRA, 2012).

3.6 Analise de dados

A analise de dados pode ser feita de varias maneiras, mas neste estudo a coleta
de dados foi qualitativa e quantitativa, usando-se de questionarios mistos com
perguntas abertas e fechadas de multiplas escolhas e alternativas Unicas. Nas
guestBes fechadas utilizou-se as alternativas de multipla escolha na escala Likert que
segundo Malhotra (2012) exige que o0s respondentes indiguem um grau de
concordancia ou discordancia, nesse questionario foi utilizado uma escala numérica
de 1 a 5 (um a cinco), sendo a menor de discordancia total e cinco com a opcéo

concordo plenamente.

Conforme Roesch (2005, p. 169), “os pesquisadores vém ha muitos anos
tentando descobrir maneiras de analisar textos, seja aqueles levantados por
depoimentos gravados, ou andlise de documentos existentes, ou mesmo técnicas
projetivas que é a Analise de Conteudo”. Seguir-se-a uma formulacéo de teoria a partir
das explicacbes dadas pelos entrevistados em conjunto com as questdes,
guantificando as mesmas respostas, o que é denominado de Construcdo da Teoria
pela autora Roesch (2005) — além desse ainda existe a Analise de Discurso, que

focaliza a variagédo da linguagem com respeito a diversos contextos.

Roesch (2005), ainda, complementa que procedimentos de analise de
conteudo criam indicadores quantitativos, sendo que o ensejo de explicar e interpretar
os resultados pertence ao pesquisador, que devera criar um roteiro de analise de

conteudo para a melhor maneira de transcrever o que os respondentes declararam.
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3.7 Limitacbes do método

Segundo Vergara (2016), em geral todo método tem limitacbes, dessa forma &
normal explicar as limitacdes e antecipar as possiveis criticas que o leitor podera fazer
ao trabalho, mas que mesmo assim confirmem como é mais adequado as aplicacdes

da pesquisa.

Para Mascarenhas (2012), as desvantagens (ou limitacBes) do questionario
podem ser descritas como mé interpretacdo das questbes, pouca contribuicdo dos

respondentes, além de ndo responder com atencéo e veracidade.

- O estudo serve exclusivamente para as organizacdes a que se referem, em
funcdo de suas particularidades, ou seja, ndo pode ser generalizado e aos alunos

respondentes.

- As informacdes obtidas pelo questionario podem nao ser suficientes para

conclusdes precisas e generalizacao dos resultados.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados do objetivo desse trabalho que
foi analisar as competéncias, os valores e atitudes dos menores aprendizes para que
possam se tornar funcionarios preparados para o mercado de trabalho; em

contrapartida analisou-se as mesmas na visao das empresas contratantes.

E relevante informar que foram aplicados 182 (cento e oitenta e dois
questionarios) nos menores aprendizes que estudam no CIEE, SENAC,
SEST/SENAT, SENAI e SESCOOP para verificar quais sdo as competéncias, valores
e atitudes que eles consideram mais importantes. Também foram analisados os
resultados obtidos de dezoito empresas contratantes de menores aprendizes. Este
capitulo foi organizado em duas etapas: a primeira consta de dados obtidos sobre o
perfil e competéncias dos menores aprendizes e a segunda sobre as empresas e as
competéncias requisitadas para inserir menores aprendizes ao seu quadro de

funcionarios.

Para melhor interpretacdo e compreensdo dos dados coletados, eles séo
apresentados através de gréficos e tabelas com informagfes sobre os percentuais,

meédia e desvio padrao.

Na andlise dos dados obtidos sobre as competéncias, valores e atitudes a

escala de Likert usada estava assim constituida:

1. N&o possui e/ou ndo adquiriu;

2. Possui e/ou adquiriu parcialmente;



3.

4.

5.

45

Possui e/ou adquiriu de maneira razoavel;
Possui e/ou adquiriu bastante;

Possui e/ou adquiriu com grande intensidade.

Sendo o mesmo aplicado nas empresas para saber quais sdo as competéncias,

valores e atitudes que as organizacdes prezam que seus colaborares possuam, sob

as alternativas da escala de Likert, como segue:

1.

2.

3.

N&o sdo necessarias ou relevantes;

S&o0 necessarias ou relevantes parcialmente;

S&a0 necessarias ou relevantes de maneira razoavel;
S&0 necessarias ou relevantes bastante;

S&o necessarias ou relevantes com grande intensidade.

4.1 Anadlise do perfil e competéncias dos menores aprendizes

4.1.1 Perfil dos respondentes

A primeira parte do questionario refere-se ao perfil dos respondentes sobre

sexo, idade, cidade, e os motivos que os levou a fazer os cursos que as entidades ou

escolas oferecem na modalidade de Menor Aprendiz ou Aprendiz Legal.

4.1.1.1 Sexo dos respondentes

Dos 182 menores aprendizes respondentes, 110 sdo do sexo feminino (60%) e

os demais do sexo masculino (39%), além de uma pessoa que nao declarou nenhuma

das opc¢oes, conforme apresentado pelo Gréfico 1.
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Grafico 1 — Sexo dos menores respondentes

1%

m Feminino m Masculino m Outro

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

4.1.1.2 ldade dos respondentes

A maioria deles (68%) estdo no intervalo de dezesseis e dezessete anos de
idade, 14% (catorze por cento) possuem 15 anos ou menos e 16% (dezesseis por
cento) tém mais de 18 anos e dois por cento ndo identificaram a idade, conforme

apresentado pelo Grafico 2.

Gréfico 2 — ldade dos menores respondentes

2% _ 1% 2% , 2%
2\

B N3o resp
M 14 anos
m 15 anos
16 anos
W 17 anos
B 18 anos
W 19 anos

M 20 anos

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).
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4.1.1.3 Cidade onde reside o respondente

Do total de respondentes, 84% (oitenta e quatro por cento) sdo do municipio de
Lajeado, enquanto que 8% (oito por cento) sédo de Estrela e os demais sdo moradores

de outros municipios, conforme apresentado pelo Grafico 3.
Grafico 3 — Cidade dos respondentes

20
19% 278 3% 59,

M Nao resp

1%
8% L 0 B Arroio do Meio

m Cruzeiro do Sul
Estrela

B Forquetinha

m Lajeado

M Santa Clara do Sul
Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

4.1.1.4 Motivo para a escolha do curso

Dos menores respondentes, 67% (sessenta e sete por cento) escolheram o0s
cursos na modalidade de menor aprendiz porque querem iniciar uma carreira, muitos
deles marcaram mais de uma opg¢do, sendo o segundo maior motivo o financeiro,
depois a realizacido pessoal e a influéncia familiar. A op¢ao “outros” foi marcada por
seis menores, que listaram como um dos motivos que escolheram a op¢ao para o
ocupar o tempo vago, ter mais responsabilidade, adquirir experiéncia, ter no¢cao ou

base como € o mercado de trabalho, conforme apresentado pelo Grafico 4.
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Gréfico 4 — Motivos que levaram a fazer o curso

1%
Qutros 2%

2%

4%
Realizacdo pessoal 2%

5%
Influéncia Familiar 5%
5%

0%
Financeiro - 19%
15%

0%
Iniciar carreira 0%

10%

67%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Iniciar carreira Financeiro Influéncia Familiar Realizacdo pessoal Qutros
= 32 opglo 0% 0% 5% 4% 1%
W22 opcao 0% 19% 5% 2% 2%
m 12 opcao 67% 15% 5% 10% 2%
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Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

4.1.2 Competéncias, valores e atitudes dos respondentes
4.1.2.1 Competéncias adquiridas pelos respondentes

Com o objetivo de conhecer quais competéncias 0os menores aprendizes
possuem ou adquiriram até o momento, em maior proporgéo, estruturou-se a Tabela

1, por importancia, média e desvio padréao.
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Tabela 1 - Competéncias dos menores aprendizes

~ . L - Desvio
Competéncias Media Padrio
Relacionamento interpessoal 4,34 0,77
Motivacao 4,31 0,71
Comunicacao 4,28 0,78
Organizacao 4,24 0,80
Flexibilidade 4,21 0,83
Planejamento 4,08 0,74
Criatividade 3,89 0,81
Tomada de decisao 3,81 0,82
Visao sistémica 3,80 0,84
Dinamismo 3,79 0,84
Capacidade Empreendedora 3,75 0,82
Lideranca 3,74 0,91
Negociacao 3,73 0,84
Cultura Qualidade 3,66 0,86
Capacidade trabalhar sob pressao 3,59 0,93

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

A partir da analise da Tabela 1, com a média em cada competéncia, observou-
se que o relacionamento interpessoal obteve a maior média, 4,34 e o menor indice da
média 3,59 para capacidade de trabalhar sob presséo, sendo esta a competéncia com
o maior desvio de 0,93. Destaca-se que outras competéncias obtiveram um indice
médio acima de quatro, como: motivacdo (4,31), comunicacdo (4,28), organizacao
(4,24), flexibilidade (4,21) e planejamento (4,08).

Segundo a UNFPA (2010), é nessa etapa da vida em que se adquirem
habilidades sociais, atribuicbes de deveres, responsabilidades e afirmacdo da

identidade, levando-se em conta que a maioria dos respondentes sdo adolescentes.

4.1.2.2 Os valores e atitudes dos respondentes

Os valores e atitudes que sdo considerados mais importantes pelos menores

aprendizes estao apresentados na Tabela 2, por percentuais, média e desvio padrao.
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Tabela 1 — Valores e atitudes dos menores aprendizes

Desvio

Valores e atitudes Média Padrao
Honestidade 4,70 0,50
Humildade 4,70 0,50
Aberto a novas ideias 4,60 0,60
Responsabilidade 4,50 0,60
Personalidade 4,40 0,70
Etica profissional e pessoal 4,40 0,70
Postura positiva 4,20 0,70
Buscar atual. e aperfeicoar estudos 4,10 0,70
Criatividade e iniciativa 4,00 0,70
Automotivacao e autocontrole 4,00 0,80
Vencer estress 3,80 0,90

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

Com a média em cada valor e atitude observou-se que a honestidade e a
humildade obtiveram a maior média 4,70, e a menor média foi de 3,80 para a vencer
0 estresse, sendo este o valor com o maior desvio de 0,90. Destaca-se que outros
valores e atitudes obtiveram um indice médio acima de quatro, como: estar aberto a
novas ideias (4,60), responsabilidade (4,50), personalidade e ética profissional e
pessoal (4,40), postura positiva (4,20), buscar atualizacdo e aperfeicoamento dos

estudos (4,10), criatividade e iniciativa; automotivacéo e autocontrole (4,00).

Segundo Gramigna (2002), um dos indicadores de impacto que faz a diferenca
para os profissionais que estdo frente de muitos outros é o conjunto de atitudes
associadas as suas acdes diarias, quanto mais adequadas ao contexto melhor. E,
além disso, as organizagfes reforcam a ideia de que mudancas comportamentais em

suas equipes de trabalho sé&o necessarias para o bom andamento da funcéo exercida.

4.2 Analise do perfil dos responséaveis das empresas

Foram enviados 82 (oitenta e dois) questionarios para empresas diversas, 24
(vinte e quatro) responderam gue nao possuem menores aprendizes e 18 (dezoito)

responderam o questionario.
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4.2.1 Perfil dos respondentes das empresas
4.2.1.1 Cargo dos respondes das empresas

Entre as respondentes oito sdo funcionarios da area de recursos humanos
(44%), dois na area administrativa (11%), uma contadora (6%) e sete sdo gerentes

(39%), como apresentado pelo Grafico 5.

Grafico 5 — Cargo dos respondes das empresas

39%

6%
ERH ® Adminstrativo Contador(a) Gerentes

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).
4.2.1.2 Tempo de servigo dos respondentes das empresas

Trinta e trés por cento (33%) esta na fungdo entre um a cinco anos, 28% (vinte
e oito por cento) de seis a dez anos, 17% (dezessete por cento) de onze a quinze
anos, de dezesseis a vinte anos uma pessoa que corresponde a 6% (seis por cento)
e acima de vinte e um anos de servico foram 17% (dezessete por cento), como

apresentado pelo Gréfico 6.

Gréafico 6 — Tempo de servigco dos respondentes das empresas

6%

B 1a5anos B 6al10anos 11 a15anos

16 a 20 anos M acima de 21 anos

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).
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4.2.1.3 Ramo de atividade da empresa respondente

Foram sete empresas do comércio que corresponde a 39% (trinta e nove por
cento), cinco da industria (28%) e seis na area de prestacéo de servicos (33%) que

responderam os questiondrios enviados, como apresentado no Grafico 7.

Grafico 7 — Ramo de atividade da empresa respondente

M Comércio M Industria M Servigos

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

4.2.1.4 Numero de menores contratados

O Gréfico 8 apresenta o numero de menores aprendizes contratados pelas
organizagoes.

Grafico 8 — Numero de menores contratados
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m11a15
16220
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Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

Cinquenta e seis por cento (56%), 0 equivalente a dez empresas, possuem de
um a cinco menores aprendizes contratados, 17% (dezessete por cento) de seis a
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dez, 11% (onze por cento) de onze a quinze menores e 17% (dezessete por cento)
que tem mais de vinte e um aprendizes em seu quadro de funcionarios, como
apresentado pelo Gréfico 8.

4.2.2 Competéncias requeridas pelas empresas

Os mesmos itens do questionario aplicado aos menores aprendizes foram
utilizados para a analise das competéncias que sao requeridas pelas empresas. Assim

estruturou-se a Tabela 2, também por importancia, média e desvio.

Tabela 2 — Competéncias requeridas pelas empresas

Desvio

Competéncias Média Padrao
Relacionamento interpessoal 4,61 0,52
Motivacao 4,44 0,74
Organizacao 4,29 0,91
Comunicacao 4,17 0,65
Flexibilidade 3,94 0,42
Dinamismo 3,78 0,85
Cultura Qualidade 3,72 0,83
Planejamento 3,53 0,92
Criatividade 3,17 0,87
Capacidade Empreendedora 3,06 0,86
Capacidade trabalhar sob pressao 3,00 0,89
Negociacao 2,83 0,89
Visao sistémica 2,83 0,96
Lideranca 2,72 0,98
Tomada de decisao 2,72 1,06

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

O gque mais se destaca nas médias calculadas conforme informacgbes obtidas
das empresas foi 0 relacionamento interpessoal com média de 4,61; e a menor meédia
foi atribuida a lideranca e tomada de decisdo, ambas de 2,72; sendo esta ultima
competéncia é a de maior indice de desvio padrdo de 1,06. Destaca-se que outras
competéncias obtiveram indice médio acima de quatro, como: motivacao (4,44);

organizacao (4,29); e comunicacéo (4,17).
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Conforme Gramigna (2002), as competéncias sdo as que ajudam no sucesso
da empresa e conforme as necessidades de cada negdcio elas mudam, devendo

serem constituidas conforme a base interna dos processos empresariais.

4.2.3 Valores e atitudes requeridos pelas empresas nos profissionais

O gquestionario dos valores e atitudes segue na mesma linha das competéncias,
na escala de Lickert sendo que foram respondidos por um responsavel da empresa

pelos menores aprendizes, como demonstra a Tabela 3 a seguir.

Tabela 3 — Valores e atitudes requeridos pelas empresas

Desvio

Valores e atitudes Meédia Padrao
Honestidade 4,80 0,30
Humildade 4,60 0,50
Responsabilidade 4,50 0,60
Postura positiva 4,50 0,60
Etica profissional e pessoal 4,40 0,70
Aberto a novas ideias 4,30 0,70
Personalidade 3,90 0,60
Criatividade e iniciativa 3,90 0,80
Buscar atual. e aperfeicoar estudos 3,90 0,80
Automotivacao e autocontrole 3,90 0,60
Vencer estress 3,90 0,50

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

Na obtencdo de informacdes sobre os valores e atitudes, o que mais se
destacou nas médias foi a honestidade (4,80); e o menor indice médio, segundo as
empresas, ficou para a automotivagcdo e autocontrole, buscar atualizagcdo e
aperfeicoamento, criatividade e iniciativa, personalidade e vencer o estressesse,
ambas com a média de 3,90. Quanto ao maior indice de desvio padrdo de 0,80
observou-se a busca de atualizacdo e aperfeicoamento, criatividade e iniciativa.
Destaca-se que outros valores e atitudes obtiveram indice médio acima de quatro,
como: humildade (4,60); postura positiva e responsabilidade (4,50); ética profissional

e pessoal (4,40), e estar aberto a novas ideias (4,30).
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A maior parte dos valores relatados sdo aquelas que a maioria das pessoas
trazem ou aprendem em casa, e conforme conversa informal da pesquisadora com
uma das respondentes, uma parte das empresas sugere como sendo as principais
para um bom andamento entre o empregado e empregador e que ambos tenham

Sucesso.

4.3 Correlagédo entre as competéncias apontadas pelos menores aprendizes e
as apontadas pelos respondentes das empresas

Apos a tabulacédo dos dados criou-se tabelas comparativas de média e desvio

padrdo das competéncias resultantes das respostas de todos os respondentes.

Tabela 4 — Comparativos das competéncias dos menores aprendizes e das

empresas
Menores Empresas
o aprendizes respondentes
Competéncias , -
Desvio Desvio
Média Padrao | Média Padrao

Relacionamento interpessoal 4,34 0,77 4,61 0,52
Motivagcao 4,31 0,71 4,44 0,74
Comunicacéao 4,28 0,78 4,17 0,65
Organizacéo 4,24 0,80 4,29 0,91
Flexibilidade 4,21 0,83 3,94 0,42
Planejamento 4,08 0,74 3,53 0,92
Criatividade 3,89 0,81 3,17 0,87
Tomada de decisao 3,81 0,82 2,72 1,06
Visao sistémica 3,80 0,84 2,83 0,96
Dinamismo 3,79 0,84 3,78 0,85
Capacidade Empreendedora 3,75 0,82 3,06 0,86
Lideranca 3,74 0,91 2,72 0,98
Negociagao 3,73 0,84 2,83 0,89
Cultura Qualidade 3,66 0,86 3,72 0,83
Capacidade trabalhar sob presséao 3,59 0,93 3,00 0,89
Meédia geral 3,95 3,52

Fonte: Do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).
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Para as empresas as competéncias lideranca e tomada de decisdo obtiveram
as menores médias, ambas 2,72 e os maiores desvios padrao (0,98;1,06), enquanto
gue para 0s menores aprendizes estas competéncias atingiram média entre 3,74 e
3,81. Ja a competéncia do relacionamento interpessoal obteve para os menores
aprendizes e as empresas respondentes a maior média (4,34; 4,61) sendo esta uma
das competéncias que os menores adquiriram e a0 mesmo tempo que as empresas

buscam quando vao contratar.

Ainda em relacdo as competéncias adquiridas pelos menores aprendizes, a
capacidade de trabalhar sob pressdo, que eles consideraram como a que menos
possuiam obtendo também a menor média (3,59) e sendo a de maior desvio padrao
(0,93).

Para as empresas as competéncias essenciais do negdcio e necessarias para
as funcgbes sdo as com médias acima de quatro: relacionamento interpessoal (4,61),
motivacdo (4,44), organizacado (4,29), comunicagédo (4,17) enquanto que para 0S
menores o relacionamento interpessoal (4,34), motivacao (4,31), comunicacao (4,28),

organizacao (4,24), flexibilidade (4,21) e planejamento (4,08).

4.4 Correlagéo entre os valores e atitudes apontadas pelos menores
aprendizes e as apontadas pelos respondestes das empresas

A Tabela 6 apresenta o comparativo dos valores e atitudes dos menores

aprendizes e empresas pesquisadas.

Para os menores aprendizes os valores e atitudes que possuem a maior média
sdo a honestidade e humildade (4,70) e para as empresas honestidade (4,80) e
humildade (4,60). Em contrapartida a menor média para os aprendizes € de vencer o
estresse (3,80) e para as empresas houve empate em cinco das onze competéncias
com média 3,90 (automotivagdo e autocontrole, buscar atualizacédo e aperfeicoar os

estudos, ter criatividade e iniciativa, ter personalidade, vencer o estresse).

O maior indice de desvio padrédo considerando os valores e atitudes para 0s
menores aprendizes foi vencer o estresse (0,90), enquanto que para as empresas

buscar atualizacéo e aperfeicoar estudos, a criatividade e iniciativa (0,80). O menor
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indice de desvio para os menores foi a honestidade e humildade (0,50) e para as

empresas a honestidade (0,30) e humildade, vencer estresse (0,50).

Tabela 5 — Comparativos dos valores e atitudes dos menores aprendizes e

empresas
Menores Empresas
aprendizes respondentes
Valores e atitudes . .
L - Desvio - Desvio
Media Padréao Media Padréao
Honestidade 4,70 0,50 4,80 0,30
Humildade 4,70 0,50 4,60 0,50
Aberto a novas ideias 4,60 0,60 4,30 0,70
Responsabilidade 4,50 0,60 4,50 0,60
Personalidade 4,40 0,70 3,90 0,60
Etica profissional e pessoal 4,40 0,70 4,40 0,70
Postura positiva 4,20 0,70 4,50 0,60
Buscar atual. e aperfeicoar estudos 4,10 0,70 3,90 0,80
Criatividade e iniciativa 4,00 0,70 3,90 0,80
Automotivacéo e autocontrole 4,00 0,80 3,90 0,60
Vencer estress 3,80 0,90 3,90 0,50

Fonte: do autor, com base nos dados da pesquisa (2019).

Considerando-se as médias dos valores e atitudes acima de quatro que mais

sao requeridas pelas empresas: honestidade (4,80), humildade (4,60), postura

positiva e responsabilidade (4,50), ética profissional e pessoal (4,40) e estar aberto a

novas ideias (4,30); enquanto que os menores consideram possuir honestidade e

humildade (4,70), aberto a novas ideias (4,60),

responsabilidade (4,50),

personalidade, ética profissional e pessoal (4,40), postura positiva (4,20), buscar

atualizacao e aperfeicoamento dos estudos (4,10).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Num pais como o Brasil, que esta em constantes mudancas politicas e
econdmicas, nado é facil para quem quer entrar no mercado de trabalho e nem para as

organizacdes que precisam se adequar as novas legislacoes.

Com o aumento da concorréncia entre as empresas, aumenta a concorréncia
entre os candidatos as vagas — quem apresentar o melhor curriculo ganha o
emprego. Além disso, reter profissionais capacitados nas organizacées também néo
é tarefa facil, pois a procura por melhores salarios e condicbes de trabalho é

constante.

Para ajudar os novos ingressantes no mercado de trabalho o governo criou
politicas de insercdo, como a do menor aprendiz, devendo as empresas se
adequarem a essa legislacdo que vem tendo algumas alteracdes desde que foi

instaurada.

Este estudo teve como objetivos especificos descrever o perfil dos menores
aprendizes, dos respondentes das empresas contratantes, identificar as
competéncias adquiridas na percep¢do do menor aprendiz e as que as empresas
contratantes buscam no menor, além de correlacionar competéncias oferecidas ao

menor aprendiz com as buscadas pelas empresas contratantes.

O perfil dos menores aprendizes respondentes demonstra que 0 maior numero
de interessados em entrar no mercado de trabalho é do sexo feminino e a média de

idade de 16 a 17 anos, idade permitida pela legislacdo com carteira de trabalho
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assinada. A maior parte dos respondentes reside no municipio de Lajeado /RS e iniciar
uma carreira é o principal motivo para a escolha do curso de aprendizagem, ja que

podem ser efetivados ao término do curso de menor aprendiz.

As empresas participantes desta pesquisa tém em sua maioria respondentes
da area de recursos humanos ou gerentes, com média de cinco anos de atuagao; o
ramo de atividade das empresas participantes foi classificado em trés, sendo
comeércio, seguido por servi¢os e industria. Mais da metade das empresas possuem
até cinco menores contratados, salientando que o setor industrial (atualmente com
maior niumero de menores contratados no geral) tem mais de 21 menores contratados,
0 equivalente a 17% do total. A maioria faz somente o curso e ndo tem a pratica na
empresa devido a serem menores de 18 anos e a legislacdo especifica para as

indastrias ndo permite que menores trabalhem na area da produgéo.

Constata-se que as competéncias adquiridas pelos menores respondentes nao
diferem muito das admiradas pelas empresas, estando apenas em ordem cronoldgica
alternada, sendo elas: relacionamento interpessoal, motivacdo, organizacdo e

comunicacao.

Com relacdo aos valores e atitudes, o que as empresas acham que sao
necessarios, ou relevantes, ou com grande intensidade, sdo honestidade e humildade,
0 que nao difere da resposta dos menores aprendizes — e mesmo o0 desvio padréo
de ambos sé&o os de valor menor (considerando que quanto menor o desvio mais perto

da realidade estd).

Considerando todos os dados coletados desta pesquisa, 0 objetivo geral foi
alcancado, sabendo-se por meio dela que no geral o que € ensinado nas entidades
ou escolas técnicas e 0 que 0s menores aprendizes possuem/adquirem vai ao
encontro do que as empresas buscam no mercado de trabalho. Talvez ndo sejam
contratados no momento do término de contrato de aprendizagem devido a sua pouca
idade, j& que na industria ndo é permitido serem efetivados por lei, além de a oferta

de jovens ser maior do que a capacidade das organizagoes.

Com isso, espera-se que o resultado deste estudo possa de alguma maneira

colaborar com as entidades ou escolas técnicas para que, em conjunto com as
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empresas, consigam alocar o maior numero de aprendizes no mercado de trabalho

como futuros trabalhadores capazes e responsaveis nas profissdes que escolherem.
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APENDICE A — Questionério aplicado ao menor aprendiz

UNIVERSIDADE DO VALE DO TAQUARI — UNIVATES
CURSO DE ADMINISTRACAO

“COMPETENCIAS DO MENOR APRENDIZ: UM ESTUDO NO MUNICIPIO DE LAJEADO/RS”

Este questionario tem por objetivo identificar as competéncias adquiridas na percepc¢ao
do menor aprendiz, nas escolas técnicas. Para tanto, a sua participacdo é fundamental para
a realizacdo deste estudo, que contribuira para a execucao desta pesquisa e também para o
Trabalho de conclusdo de Curso de Administracdo de empresas pela Universidade do Vale
do Taquari — Univates. Esta pesquisa baseia-se nas competéncias que mais demandam no
mercado brasileiro, citadas por Maria Rita Gramigna.

Desde j4, agradeco sua atencdo e o tempo destinado ao preenchimento deste
guestionario, prometendo-lhe sigilo em suas respostas.

Raquel J. Kiinzel
PERFIL DO RESPONDENTE

1.Sexo
() Feminino
() Masculino
() Outro
2. ldade
3.Cidade onde mora
4.Quais motivos levaram vocé a escolher o curso de menor aprendiz:

() Iniciar uma carreira

() Financeiro

() Influéncia da Familia

() Realizagdo pessoal

() Outros. Qual (is)?
5. Entidade que frequenta:

() CIEE

() SENAC

() SENAI

() SEST/SENAT

() SESCOOP

INFORMACOES SOBRE AS COMPETENCIAS DO RESPONDENTE

Faga uma autoavaliagido assinalando um “x” para cada um dos itens em uma escala
de 1 a 5, sendo 5(cinco) quando vocé julga que possui e/ou adquiriu tal competéncia com

intensidade e 1(um) que ndo a tem ou ndo a adquiriu.
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Avalie as competéncias que vocé percebe que possui ou esta adquirindo na escola
técnica, conforme a escala.

Competéncias 112 (3 |4

. Capacidade empreendedora (identifica novas oportunidades).

. Capacidade de trabalhar sob presséao (saber resolver problemas).

. Comunicagéao (ouvir, processar, compreender e argumentar).

. Criatividade (planejar e inventar solucdes viaveis e adequadas).

Gl hWN|F-

. Cultura da qualidade (ir além das expectativas dos clientes internos e
externos).

. Dinamismo (ter iniciativa diante de situa¢des diversas).

~N (O

. Flexibilidade (capacidade de se adaptar a situagdes diversas).

8. Lideranca (capacidade de motivar colegas e superar metas das
empresas).

9. Motivagéo (ter vontade de executar tarefas).

10. Negociagéo (capacidade mediar conflitos e buscar equilibrio).

11. Organizagéo (saber se organizar facilitando as suas tarefas).

12. Planejamento (estabelecer metas e planejar o trabalho).

13. Relacionamento interpessoal (demonstrar atitudes positivas, interagir
com pessoas de forma empatica).

14. Tomada de deciséo (obter e implementar solug6es adequadas diante de
problemas)

15. Visao sistémica (enxergar o todo e visualizar tendéncias possiveis para
influenciar o futuro).

Todos, individuo e organizagcBes precisam estar atentos as suas responsabilidades
éticas, morais e sociais, assim os valores e atitudes sdo muito admirados nos profissionais.
Dos valores e atitudes citados, avalie como vocé estudante julga possuir ou ter aprimorado 0s

mesmos durante o seu curso.

Quanto aos Valores e Atitudes 1 |2 |3 |4

Ter responsabilidade.

Ter Honestidade.

Ter Personalidade.

Ter Humildade.

Usar a ética nas questdes profissionais e pessoais.

Ter criatividade e iniciativa.

Buscar atualizacédo e aperfeicoamento nos estudos.

Automotivacéo e autocontrole.

Postura positiva.

Ter capacidade de vencer o stress e as frustragdes do dia a dia.

Estar aberto a novas ideias.
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APENDICE B — Questionario aplicado as empresas

UNIVERSIDADE DO VALE DO TAQUARI — UNIVATES
CURSO DE ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

“COMPETENCIAS DO MENOR APRENDIZ: UM ESTUDO NO MUNICIPIO DE LAJEADO/RS”

Este questionério tem por objetivo identificar as competéncias necessarias para o
menor aprendiz desempenhar sua funcéo, na percepcdo das empresas contratantes. Para
tanto, a sua participacao é fundamental na realizacdo deste estudo, que contribuira para a
execucdo desta pesquisa e também para o Trabalho de conclus&o de Curso de Administracao
de empresas pela Universidade do Vale do Taquari — Univates. Esta pesquisa esta
fundamentada nos autores Fleury e Fleury, Dutra e Gramigna.

Desde j4, agradeco sua atencdo e o tempo destinado ao preenchimento deste
questionario, prometendo-lhe sigilo em suas respostas.

Raquel J. Kunzel

PERFIL DO RESPONDENTE DA EMPRESA

1.Cargo do respondente

2.Tempo de servigo

3. Ramo da empresa

4. Numero de Menor Aprendiz contratados

5. Setor (es) de trabalho do menor aprendiz (es)

6. Qual escola técnica o (s) menores aprendizes frequentam:

() CIEE

() SENAC

() SENAI

() SEST/SENAT
() SESCOOP

INFORMACOES SOBRE AS COMPETENCIAS NECESSARIAS AO MENOR APRENDIZ

Faca uma avaliacdo assinalando cada uma das competéncias em uma escala de 1 a4 5, sendo
5(cinco) quando vocé julga que € uma competéncia necessaria com intensidade até 1(um) de

menor intensidade.
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As opcdes a seguir sdo sobre as competéncias que vocé profissional avalia que a

empresa necessite ou possui pré-estabelecida.

Competéncias

. Capacidade empreendedora (identifica novas oportunidades).

. Capacidade de trabalhar sob presséo (saber resolver problemas).

. Comunicacao (ouvir, processar, compreender e argumentar).

. Criatividade (planejar e inventar solucdes viaveis e adequadas).

. Cultura da qualidade (ir além das expectativas dos clientes
internos e externos).

. Dinamismo (ter iniciativa diante de situagfes diversas).

7. Flexibilidade (capacidade de se adaptar a situacdes diversas).

. Lideranga (capacidade de motivar colegas e superar metas das
empresas).

. Motivagéo (ter vontade de executar tarefas).

10. Negociacéo (capacidade mediar conflitos e buscar equilibrio).

11. Organizagéao (saber se organizar facilitando as suas tarefas).

12. Planejamento (estabelecer metas e planejar o trabalho).

13. Relacionamento interpessoal (demonstrar atitudes positivas,

interagir com pessoas de forma empética).
14. Tomada de deciséo (obter e implementar solugbes adequadas
diante de problemas)
15. Viséo sistémica (enxergar o todo e visualizar tendéncias possiveis
para influenciar o futuro).
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Todos, individuo e organizagcBes precisam estar atentos as suas responsabilidades
éticas, morais e sociais, assim os valores e atitudes sdo muito admirados nos profissionais.
Quanto aos valores e atitudes citados, avalie como a empresa julga cada um na escala de

1(um) a 5(cinco), para o0 andamento do trabalho.

Quanto aos Valores e Atitudes 112 |3 |4 |5
Ter responsabilidade.

Ter Honestidade.

Ter Personalidade.

Ter Humildade.

Usar a ética nas questdes profissionais e pessoais.
Ter criatividade e iniciativa.

Buscar atualizacédo e aperfeicoamento nos estudos.
Automotivacao e autocontrole.

Postura positiva.
Ter capacidade de vencer o stress e as frustracdes do dia a dia.

Estar aberto a novas ideias.




