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COMPETENCIAS PROFISSIONAIS DISCENTES: UM ESTUDO DE CASO NO
PROGRAMA JOVEM APRENDIZ

INTRODUCAO

O atual cendrio do mundo dos negécios € marcado pelas constantes e intensas mudangas
nos ambitos sécio-politico, econdmico e tecnolégico. Tais mudangas sdo encaradas como o
principal desafio a ser superado pelas organizacdes. Logo, essas transformacgdes tém levado as
empresas a uma reflexio sobre o seu negdcio e as competéncias necessdrias para alcancarem a
competitividade no mercado. E nesse contexto que a valorizacio das pessoas no ambito
organizacional ganha forca.

Sabendo que as empresas sdo gerenciadas por pessoas, estas constituem um recurso
estratégico Unico das organizagdes. Assim, € de fundamental importincia compreender suas
preocupacdes, aspiragdes e competéncias para determinar a posicao e as opgdes estratégicas de
uma empresa (KLUYVER; PEARCE II, 2007). Percebe-se que a competéncia € identificada
como elemento chave para o desenvolvimento do capital intelectual da organizacdo. As
competéncias desenvolvidas pelos individuos no mercado de trabalho, possuem significativa
importancia para o desempenho positivo das empresas, e elas independem de idade. Assim, as
competéncias se fazem necessarias e importantes, tanto para os que ja trilham uma carreira no
mercado, quanto para aqueles que estdo iniciando sua vida profissional, sendo esse foco menos
explorado pelas pesquisas.

Nesse contexto, os jovens tém buscado sua insercio no mercado de trabalho,
procurando sua primeira oportunidade de emprego, a fim de desenvolver suas competéncias. E
¢ justamente com esse propdsito que o programa jovem aprendiz foi criado, apoiando-se na
chamada Lei da aprendizagem 10.097/2000. A busca por jovens talentosos no mercado de
trabalho, tem levado as empresas a tomar iniciativas voltadas para a insercao e
profissionalizacao desses jovens, a fim de que os mesmos possam dar continuidade ao trabalho
futuramente, nesse contexto surge a importancia do jovem aprendiz, que terdo a oportunidade
de obter seu primeiro contato com o mercado através desse programa.

De acordo com Decreto n° 5.598/2005, art 3°, o empregador compromete-se com a
formacao fisico, moral e psicoldgica dos jovens. Dando-lhes apoio para que os mesmos tenham
capacidade de lidar com diferentes situacdes no mercado de trabalho. Segundo o site do
Aprendiz Legal, os jovens garantem o seu ingresso no mercado de trabalho por meio do seu
primeiro emprego, desenvolvendo competéncias para o mundo do trabalho. Dessa forma, é
possivel identificar um elo existente entre os objetivos do programa e o que se pretende alcangar
com essa pesquisa.

2. Problema de Pesquisa e Objetivo

Dados do Ministério do trabalho, apontam que desde sua criacao em 2005, 3.159.497
jovens foram inseridos no mercado de trabalho; obtendo um crescimento significativo nos
ultimos quatro anos. Tais jovens procuram dar seus primeiros passos no mercado, ganhando
aprendizado corporativo nas atividades prdticas e tedricas que o programa propde. Seria
possivel esperar reflexos positivos na vida desses jovens, no ambito profissional. No entanto,
isso se verifica, na prética? Diante desse contexto, esse trabalho se propode, enquanto
objetivo, analisar a contribuicao do Programa Jovem Aprendiz no desenvolvimento de
competéncias profissionais discentes para atuacao no mercado de trabalho, na percepc¢iao
dos proprios alunos.

Mediante a importancia desse debate, esta pesquisa se propds a desenvolver uma
confrontagcdo entre o debate tedrico, o programa jovem aprendiz e percepcdo relatada pelos
préprios sujeitos (os jovens aprendizes). Sabe-se que a competéncia vem sendo estudada ha
muitos anos, porém estudar competéncias profissionais voltadas para os jovens, € uma
abordagem que tem tomado destaque.



3. REFERENCIAL TEORICO
3.1Competéncias: Abordagens gerais

O conceito de competéncia (do latim competentia, “propor¢do”,*“justa relagdao”,
significa aptiddo, idoneidade, faculdade que a pessoa tem para apreciar ou resolver um assunto),
constitui uma ideia antiga, porém (re)valorizada nas organizacdes, no presente, como
ferramenta de gestdo de recursos humanos. E ao longo dos anos, passou por diversos niveis de
entendimento e aplica¢do ao contexto organizacional.

O debate sobre competéncia foi marcado por estudos realizados por diversos autores
como Boyatzis (1982), Spencer e Spencer (1993) e McClelland (1973). Diante desses estudos,
o conceito de competéncia comecgou a ser construido sob a perspectiva do individuo, por meio
da vertente americana, pioneira no estudo da competéncia aplicada ao campo organizacional.
Nos Estados Unidos, o autor McClelland deu inicio aos estudos sobre o tema, por meio da
publicacdo do artigo Testing for Competence rather than Intelligence (1973), langando o debate
entre os psicélogos e administradores, que de acordo com Fleury e Fleury (2001) o autor
buscava explicar testes de inteligéncia naquele pais.

Nesta perspectiva, a definicdo de competéncia € estabelecida como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (DURAND, 1998), também conhecida como CHA da
competéncia, relacionada ao cargo, que explicam o bom desempenho, no qual este, € resultado
de caracteristicas relacionadas a inteligéncia e personalidade do individuo. Nesse contexto €
possivel observar que na vertente americana, a competéncia € definida como um estoque de
recurso, portadas por um individuo.No modelo americano, sendo considerado como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, a competéncia estd associada ao
desempenho de determinada tarefa, exigido pelo posto ou cargo ocupado. Nessa perspectiva, a
competéncia permanece associada ao conceito de qualificagdo, definida pelas condig¢des
associadas a fun¢do ou ao cargo.

Nos anos 70 nasce a corrente francesa, conceituando competéncia como sendo um
conjunto de realizagdes de um individuo em um determinado contexto, buscando estabelecer
uma relacdo entre competéncias e os saberes. Essa literatura buscou ir além do conceito de
qualificacdo. Na Franca, os principais autores Le Bortef e Zarifian, tinham o objetivo de
estabelecer um vinculo entre o ensino e as organizagdes, atendendo as demandas do mercado
de trabalho a luz da teoria vista na formacao profissional do individuo.

Para autores como Le Boterf (1997) e Zarifian (2001), a competéncia ndo esta
relacionada a um conjunto de qualificagdes do individuo, mas sim aquilo que ela gera, realiza
ou desenvolve no seu ambiente de trabalho. De acordo com Le Boterf (1995), a competéncia é
o saber agir responsdvel e que é reconhecido pelos outros. Envolve mobilizar, integrar e
transferir os conhecimentos, recursos e habilidades. Logo, a abordagem Francesa diverge da
norte-americana no que tange a consideracdo de que a competéncia estd intimamente ligada
com a agdo, pois para essa vertente, a competéncia envolve o saber ser e agir em contextos
distintos. Para fins deste trabalho, entende-se que a competéncia ndo se relaciona apenas com
a qualifica¢do, mas envolve a acdo, o fazer.

3.2. Competéncias profissionais

De acordo com Zarifian (2001), a competéncia profissional ou individual estd na
responsabilidade do individuo em demonstrar que é capaz de trabalhar de forma cooperada,
sendo criativo, proativo e resolvendo problemas, sempre disposto a aprender com as situagoes
reais. Dessa forma, buscando seu desenvolvimento e alcancando consequentemente seu
reconhecimento profissional.

Por sua vez, Paiva (2007) ressalta que a competéncia profissional € resultante da
mobilizacdo de recursos de um conjunto de saberes diferenciados, de maneira que geram



resultados reconhecidos individual, técnico-funcional, comportamental, ética e politicamente.
O modelo tedrico de competéncia profissional, proposto por Paiva (2007), teve como base
estudos realizados por Cheetham e Chivers (1996; 1998). A autora, Paiva (2007), acrescenta a
dimensdo politica da competéncia, explicitada a imagem a seguir:

Figura 1- Modelo de competéncia profissional proposto por Paiva (2007)
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Fonte: Paiva(2007)

O nicleo do modelo € constituido por 5(cinco) componentes centrais: Cognitiva (o que
o individuo sabe); Funcional (a aplicacdo do conhecimento nas atividades desenvolvidas pelo
individuo); Comportamental (como os individuos se relacionam); Etica (se relaciona aos
valores que norteiam as atitudes e acdes do sujeito) e Politicas ( diz respeito as posi¢des que o
sujeito toma com relacdo ao poder). Sobre essas competéncias, encontra-se as
metacompeténcias, que podem ser definidas como competéncias que estdo além de outras
competéncias; Os autores Cheetham e Chivers (1996; 1998), as exemplificam como sendo
comunicacdo, criatividade, solucdo de problemas, aprendizagem e autodesenvolvimento,
agilidade mental, andlise e reflexdo. Quanto aos resultados, os mesmos sao formados pelos
macroresultados (da atividade profissional), microresultados (de atividades especificas) e por
fim, resultados parciais (de uma atividade especifica). Tais resultados (macro, micro e parciais)
levariam o profissional e refletir quanto a acdo que o mesmo deve tomar.

3.3 O Programa Jovem Aprendiz

O Programa Jovem Aprendiz € um projeto do governo federal criado a partir da Lei da
aprendizagem (Lei 10.097/00), com o intuito de incentivar as empresas a desenvolver
programas de aprendizagem que visam a capacitacdo profissional de adolescentes e jovens em
todo o pais. O Programa Jovem aprendiz foi criado com o intuito de combater o trabalho de
menores de 16 anos, no qual a Constitui¢do da Republica de 1988 destacou a possibilidade de
ingresso de jovens no mercado de trabalho, na condi¢do de jovem aprendiz a partir dos 14 anos.

O aprendiz € o jovem com idade entre 14 e 24 anos, contratado por estabelecimentos de
qualquer natureza que possuem empregados regidos pela CLT e estd matriculado em curso de
aprendizagem profissional. A formacao técnica-profissional do jovem deve ser constituida por
atividades tedricas e préticas, no qual as horas dedicadas as atividades tedricas também
integram a jornada do aprendiz. Essa formacdo € de responsabilidade de institui¢des formadoras
e legalmente qualificadas. Tais institui¢des sdo as participantes do “‘sistema S”, ou seja,
Servicos Nacionais de Aprendizagem (SENAI, SENAC, SENAR, SENAT e SESCOQOP), as
Escolas técnicas de Educacido e as Entidades sem Fins Lucrativos (ESFL).



Em 2017, de acordo com dados divulgados pelo Ministério do trabalho, 203.434 jovens
ingressaram no mercado de trabalho entre os meses de Janeiro e Junho, o ano de 2007. Segundo
essa pesquisa o estado que mais contratou foi Sao Paulo, seguido de Minas Gerais, Rio de
Janeiro, Rio Grande do Sul e Parand. O programa de aprendizagem ji contratou mais de 3
milhdes de jovens desde 2005.

Os numeros cresceram até o ano de 2013, e que apds esse mesmo ano 0S nimeros
apresentaram decréscimo. Os dados parecem altos, mas o niimero ainda esté abaixo do potencial
de contratacao das empresas. De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), nos
seis primeiros meses de 2017 apenas 33,09% das posi¢cdes de aprendizes estavam preenchidas,
o que corresponde a 310,989 mil vagas diante de um potencial de 939,7 mil.

Historicamente, no Brasil, a Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) € o 6rgdo que
regula a aprendizagem, e tem passado por um processo de moderniza¢do com a promulgacdo
das Leis nos 10.097, de 19 de dezembro de 2000, 11.180, de 23 de setembro de 2005, ¢ 11.788,
de 25 de setembro de 2008, ver anexo 1. Outro 6rgdao que prevé o direito a aprendizagem, nos
seus arts. 60 a 69, € o Estatuto da Crianca e do Adolescente (ECA), aprovado pela Lei n° 8.069,
de 13 de julho de 1990, dando-lhe tratamento alinhado ao principio da protecdo integral a
crianga e ao adolescente.

O Decreto n® 5.598, de 1° de dezembro de 2005, motivou a elaboragdo do Manual da
Aprendizagem, pelo Ministério do Trabalho e Emprego, no qual estabelece parametros
parametros necessarios ao fiel cuamprimento da legislacdo e, assim, regulamentar a contratagdo
de aprendizes nos moldes propostos, fazendo a lei 10.097/2000 entrar em vigor cinco anos
depois. Essa regulamentacdo, feita pelo Decreto n° 5.598/2005 estabelece que empresas
publicas e privadas de médio e grande porte devem ter em seus quadros de funcionérios, entre
5% e 15% de aprendizes, calculada sobre o total de empregados cujas fun¢des demandem
formacdo profissional e ano de 2009 foi elaborado, pelo Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), o manual da aprendizagem, com a finalidade de esclarecer as questdes relacionadas a
Lei da Aprendizagem. O programa por meio das suas diretrizes busca garantir oportunidades
de trabalho que respeite a condi¢cao do jovem em desenvolvimento, assegurando seus direitos
trabalhistas e previdencidrios. Portanto, cabe ao MTE (Ministério do Trabalho e Emprego)
fiscalizar o comprimento da legislacdo sobre a aprendizagem.

4 METODOLOGIA

Para fins deste estudo, optou-se pela abordagem descritiva e exploratéria por
proporcionar maior familiaridade com a problemdtica e posteriormente tornando-a mais
explicita, pois sabe-se que a competéncia € um campo estudado a varios anos, porém quando
se trata de estudos voltados para o desenvolvimento de competéncia de discentes, ainda existe
uma caréncia. Além disso, estudos relacionados aos jovens, que trabalham e estudam e
necessitam de uma ateng¢ao diferenciada, visto que estdo adquirindo suas primeiras experiéncias
profissionais e precisam da protecdo do governo, quanto as leis com relacdo aos seus direitos e
deveres.

Como estratégia de pesquisa, esse trabalho classifica-se como estudo de caso, sendo
identificado como um dos mais apropriados para esta pesquisa, visando trabalhar com uma
investigacdo mais profunda da realidade, orientado por Creswel (2013), sobre os jovens que
participam do programa Jovem Aprendiz conseguem desenvolver competéncias a partir de
atividades préticas e tedricas que o programa propde e isso se reflete em sua vida profissional
no mercado de trabalho. Assim, o estudo de caso, foi realizado com Jovens aprendizes de uma
instituicao formadora vinculada ao programa, na cidade de Campina Grande - PB. Optou-se por
essa instituicdo, em virtude a sua representatividade numérica de aprendizes, sendo uma das
maiores, em termos quantitativos, na cidade.



No que se refere a abordagem de pesquisa, tal estudo € caracterizado como quantitativo
e qualitativo. Como método de coleta de dados, foram utilizados o questiondrio e a observagao
participante e pesquisa documental, para coletar dados em profundidade e isso envolve
multiplas fontes de informagdo, conforme descricdo de Creswell (2013). O documento
pesquisado e analisado foi o manual da aprendizagem elaborado, pelo Ministério do Trabalho
e Emprego (MTE), que regulamenta a contratagdo de aprendizes por parte das empresas. De
acordo com o manual, a aprendizagem proporciona a qualificacdo social e profissional
adequada as demandas e diversidades dos adolescentes, em sua condicdo peculiar de pessoa em
desenvolvimento, dos jovens, do mundo de trabalho e da sociedade quanto as dimensdes ética,
cognitiva, social e cultural do aprendiz.

O questiondrio tomou como base o instrumento utilizado por Fleyry e Fleury (2001) e
Paiva et. al. (2011) e a observagdo seguiu roteiro previamente elaborado pelas autoras. Para
melhor adaptacdo ao publico desta pesquisa, algumas alteracdes foram feitas no questiondrio,
a fim de se coletar os dados necessdrios, visto que os sujeitos sdo jovens que trabalham e
participam das capacitagdes uma vez por semana, enquanto que a pesquisa de Paiva et. al.
(2011) concentra-se em estudantes do curso de direito. A estruturagdo do instrumento pode ser
visualizada no quadro a seguir:

Quadro 1 - Saberes e suas dimensoes

Dimensao Quesitos
01) Entender o que se faz e por que se realizada determinadas atividades;
Saber agir 03) Capacidade de julgamento, escolha e decisio;
Saber mobilizar 09) Visao sistémica sobre o uso integrado dos recursos materiais € ndo materiais;
recursos

02) Valorizacdo dos processos de comunicagio;

Saber comunicar 05) Importancia de se compreender, processar, transmitir informagdes e
conhecimentos, de forma clara;
08) Necessidade de auto-desenvolvimento;

Saber aprender 10) Valorizagdo do conhecimento e experiéncia no processo de aprendizagem
profissional,
15) Contribuicfo para desenvolvimento profissional;
Saber engajar-se e 13) Relevéncia a forma de engajamento com os objetivos organizacionais;
comprometer-se 14) Importincia da maneira como se comprometer com as funcgoes;

04) Valorizacdo em assumir riscos e consequéncias das decisdes tomadas;
06) Relagdo entre responsabilidade do profissional e o reconhecimento;

Saber assumir
responsabilidades

07) Forma de compreender as acdes e relacdes desenvolvidas pela organizacgio;
Ter visdo estratégica | 11) Conhecer e entender do negécio € o ambiente da empresa;
12) Identificar oportunidades e alternativas de acio para as organizagoes;

Diretrizes propostas | 16) Formacéo técnico-profissional;

pelo Manual da 17) Troca de experiéncias;

Aprendizagem 18) Desempenho de atividades profissionais e capacidade de discernimento para
lidar com diferentes situacdes;

01) Contribuic@o do instrutor para a pratica na empresa;
02) Contribuic@o da capacitacdo para a vida académica;
Vinculagio com a 03) Capacidade do instrutor de sanar as dividas dos aprendizes;
pratica 04) Tempo para o desenvolvimento das capacidades exigidas na empresa;
05) Contribuico da capacitacdo, para a vida pessoal;
06) Contribuic@o da capacitacdo para a vida profissional;
07) Estabelecimento de pontes entre a carreira e possibilidade efetivacao.

Fonte: Adaptado de Paiva et. al. (2011)




O instrumento segmentou-se nas seguintes partes: a primeira, € constituida pelos dados
demograficos, académicos e profissionais dos aprendizes. Nessa parte foram realizados ajustes
tais como: alteracdes na Idade e Experiéncia profissional, além do acréscimo do Tempo no
programa jovem aprendiz, Turno da capacitac@o e a Renda dos individuos. A segunda parte é
formada por 15 (quinze) afirmativas que enfatizam os saberes profissionais, baseado nos
saberes apontados por Fleury e Fleury (2001). E para fins dessa pesquisa, as trés afirmativas
posteriores versam sobre o cumprimento das diretrizes propostas pelo Manual da
Aprendizagem. E outras 7 (sete) seguintes, trata-se de uma remodelagem das questdes para
buscar identificar a vinculacdo entre a capacitacio oferecida pelo programa jovem aprendiz, e
a prética das atividades dos jovens na empresa, em que trata de aspectos pessoais, profissionais
e académicos, que envolvem fatores tais como institucionais de apoio, suporte por parte da
capacitacdo e das empresas, além dos impactos da vida profissional que afetam a vida pessoal.
Portanto, o questiondrio € formado por 25 afirmativas, em que o nivel de concordancia utilizado
foi o da escala tipo Likert de 5 graus, do Discordo totalmente ao Concordo totalmente.

A coleta foi realizada em uma Instituicdo formadora, na cidade de Campina Grande -
PB, se deu entre os dias 23 de fevereiro de 2018 e 02 de marco de 2018, nos turnos manha e
tarde, a aplicacdo dos questiondrios foi feita no horario do intervalo dos jovens. A institui¢do
possui atualmente 500 jovens matriculados, dessa populacdo a pesquisa foi realizada com
30,8% dos aprendizes, somando um total de 154 questiondrios respondidos. Tal amostra foi
definida como ndo probabilistica por acessibilidade, também conhecida por conveniéncia,
formadas por unidades que voluntariamente estdo a disposi¢ao para integrar a amostra.

Para a andlise do presente estudo, utilizou-se o programa IBM SPSS Statistics - versao
21. A frequéncia busca calcular o nimero de vezes que determinado valor ocorre na amostra
estudada. Enquanto que a média aritmética, € calculada por meio do quociente entre a soma de
um conjunto de ndmeros pela quantidade de ndmeros do conjunto. Utilizou-se também a
variancia, representada por s2, alcancada por meio da soma dos quadrados dos desvios das
observacodes da amostra, e dividindo por n ou por n-1. E por fim, o desvio padrao, representado
por S, define-se como sendo a raiz quadrada da varidncia s2; Tal medida de variabilidade para
dados quantitativos, tem como foco apresentar o nivel de dispersdao dos dados. Portanto, o
desvio padrao deve assumir valores nao negativos e enquanto seu nimero maior for, maior sera
a dispersao dos dados.

5. ANALISE DOS RESULTADOS
5.1 Caracterizaciao dos Jovens Aprendizes

Os sujeitos da pesquisa s@o alunos com contratos vinculados a empresas que admitem
esses jovens pela modalidade “jovem aprendiz”. Em sua maioria, os alunos sdo do sexo
masculino (52,6%) e solteiros (94,2%). Com relacdo a experiéncia profissional, os discentes
pesquisados mostraram uma maior porcentagem quanto a ja ter alguma experiéncia profissional
(59,1%), com grau de escolaridade distribuido em jovens com ensino médio completo,
cursando algum curso superior (42,9%), e estudantes que ainda estao no ensino médio (14,3%).
Dos que estdo no ensino Superior, destaca-se a variedade de cursos indicados, havendo um
maior destaque nos cursos da drea de Ciéncias aplicadas e Humanas, a saber: Administracao
(10,40%), seguido pelo curso de Ciéncia Contdbeis (4,50%) e Direito (3,20%).

No que tange ao tempo de programa jovem aprendiz, a maior parte dos jovens estao
no inicio do contrato, entre os quatro primeiros meses (31,8%), pois o tempo de contrato do
programa giram em torno de quatro tipos de contrato, a saber: 11 meses, 14 meses, 16 meses e
24 meses. Assim, cada empresa opta pela modalidade de contrato que melhor atende as suas
expectativas, sempre de acordo com as normas do programa jovem aprendiz. Por conseguinte,
encontra-se os jovens que estdo entre 13° e 16° més (20,8%), 0 9° e 12° més (19,5%), o 5% 8°



més (11,0%), e por fim os jovens que estdo com mais de 16 meses (16,9%), préximo da
conclusao do tempo do contrato.

No que se refere a renda dos jovens, verificou-se que 81,2% tem uma renda entre R$
450,00 e R$ 650,00, tal dado refere-se ao fato de que a maioria dos contratos sdo de 16 meses,
e a faixa salarial dessa carga hordria estd concentrada entre esses valores. A remuneracao paga
pela empresa aos jovens, pode variar de acordo com a atividade, o hordrio, ou a politica de
cargos e salarios da mesma, sempre de acordo com as normas colocadas pelo programa.

5.2 Saberes - Competéncias

Em relacdo a primeira competéncia apontada por Fleury e Fleury(2001), o percentual
de alunos respondentes que indicaram nivel satisfatorio quanto a contribui¢do do programa
jovem aprendiz para este saber, representou a maioria com 46,10% e 39,90%, respectivamente,
acompanhados daqueles que indicaram niveis medianos de contribuicdo (43,50% e 37,70%).
Observa-se que nesse saber, a varincia apresentou valores baixos, denotando que a dispersao
dos valores com relagdo a média, se mostrou baixa. Outro dado utilizado nessa pesquisa, € o
desvio padrdo que para esse saber, apresentou um baixo grau de variacdo entre os dados
indicados pelos jovens.

Tabela 1- Dimensdo Saber Agir

VARIAVEL FREQUENCIA
Grau de Concordancia 3 R
Discordo Discor Nio Concord | Concordo | MEDIA |VARIANCIA | DESVIO
Completamen do concordo 0 completa PADRAO
te (1) parcial nem parcialm mente (5)
mente discordo ente (4)
2) 3)

Entender o que se faz 0% 2,60% 7,80% 43,50% 46,10% 4,33 0,537 0,733
e por que se
realizada
determinadas
atividades;
Capacidade de 1,90% 1,90% 18,20% 37,70% 39,90% 4,12 0,828 0,910
julgamento, escolha
e decisio;

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Na teoria, ap0ds a contratacdo do jovem aprendiz as empresas devem treind-los para que
os mesmos possam desenvolver suas atividades de forma satisfatéria; Visto que para a maioria
deles, este serd o primeiro contato do jovem com uma organiza¢do; E mesmo que nio seja o
primeiro contato, tal treinamento se faz necessério para todo e qualquer profissional que esta
iniciando suas atividades em uma empresa. Isso se verifica a partir dos dados colhidos nesta
pesquisa, com a média de respostas concentradas entre os maiores indices (4 e 5), mostrando
que as empresas estdo comprometidas em instruir seus aprendizes, a fim de proporcionar uma
aprendizagem adequada para 0s mesmos.

Ainda com relagdo a dimensao saber agir, outro aspecto considerado diz respeito a
capacidade de julgamento, escolha e decisdo aprimoradas pelos jovens. Ao entrar no mercado
de trabalho, o individuo passa a se auto desenvolver, e essa transforma¢do tem um maior
impacto quando na vida dos jovens, a grande maioria alega alcancgar considerdveis niveis de
maturidade, visto que o mesmo se depara com diversas situacdes cotidianas, que lhes pedem
uma postura diferenciada, onde o mesmo deve saber julgar e tomar decisdes frente as
necessidades, seja na vida pessoal ou profissional. Essa perspectiva, pode ser observada a partir
das porcentagens apresentadas pelos jovens, que responderam satisfatoriamente, 37,70% e
39,90%, respectivamente. Nesse contexto, outra porcentagem que apresentou um valor
significativo, foi com relacdo aos jovens que ndo concordam e nem discordam de tal afirmativa
(18,20%). Apesar de haver essa transformagdo apontada pelos jovens, € necessario que haja
uma abertura da empresa para que o jovem possa se colocar, frente a determinadas situacoes,



pois muitos se sentem inibidos para se colocar ou para fazer escolhas e tomar decisdes, visto
que o cargo de jovem aprendiz na hierarquia das organizagdes estd no nivel operacional; Tal

fato, pode explicar a dificuldade de alguns jovens em se colocar frente a tal afirmativa.
Tabela 32- Dimensao Saber mobilizar recursos

FREQUENCIA
Grau de concordancia
VARIAVEL . . ~ MEDI | VARIANC
Discordo Dlgcordo Nao Cor}cordo Concordo A 1A DESVIO
Completamen | parcialment concor parcialment | completament PADRA
te (1) e(2) do nem e(4) e(5) )
discord
L))

Visdo sistémica sobre 0 uso 1,9% 3,9% 26,0% 39,0% 29,2% 3,90 0,878 0,937
integrado dos  recursos
materiais e ndo materiais.

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Quanto ao saber mobilizar recursos, observa-se que houve uma predominancia de
respostas entre os niveis trés e quatro, apresentando uma média de 3,90. O valor calculado do
desvio padrao (0,937), mostra o alto grau de confiabilidade identificado neste estudo. Tal como
o saber anterior, este saber também apresentou baixos valores de varidncia e desvio padrao,
mostrando um alto grau de confiabilidade apresentado pelos dados.

Portanto, a afirmativa relacionada a visao sist€mica sobre o uso integrado dos recursos
materiais € ndo materiais, apresentou percentuais de medianos a satisfatorio, a saber: 26,0% ,
39,0% e 29,2%. Como ja mencionado anteriormente, o jovem aprendiz estd situado no nivel
operacional da piramide hierdrquica da empresa, geralmente desenvolvendo atividades de
auxilio nos setores. Tal condi¢do, pode limitar os jovens a trabalharem “roboticamente”, sem
ter a visdo do todo, mas apenas do que faz repetidamente, no dia a dia; Essa concepg¢do, pode
explicar os valores medianos apresentados. Todavia, 29,2% dos jovens, conseguem ter essa
visdo sistémica, no que se refere a compreender as ligacOes existentes entre as atividades e
conseguir mobilizar os recursos, para o alcance dos resultados organizacionais; Mostrando uma
maior abertura das empresas em desenvolver o profissional de forma completa. Essa
porcentagem, também pode ser explicada pelo interesse dos jovens em buscar conhecimento,
pois o desenvolvimento destes jovens estd intimamente ligado a sua disposi¢ao em aprender.

Tabela 43- Dimensdo Saber comunicar

FREQUENCIA
. Grau de concordancia , R
VARIAVEL MEDIA VARIANCIA DESVIO
_ _ PADRAO
Discordo Discordo Nio Concordo concordo
Completamente parcialmente concordo parcialmen | completam
[€)] 2) nem discordo te (4) ente (5)
3)
Valorizagdo  dos 1,3% 1,3% 12,3% 44,8% 40,3 4,21 0,653 0,308
processos de
comunicagio;
Importancia de se 0% 1,9% 13,0% 34,4% 49,9% 4,33 0,606 0,779
compreender,
processar,
transmitir
informagdes e
conhecimentos, de
forma clara;

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

O saber comunicar, é uma das competéncias essenciais para o bom desempenho dos
jovens em uma organizacao. Tal dimensao, apresentou dados de medianos a satisfatérios, com
44,8% e 40,3, respectivamente. Mostrando que o programa contribuiu para a valorizagdo do
processo de comunicagdo dentro da empresa; A variancia e o desvio padriao expressado nesse
saber, mostraram-se constantes, com valores baixos, demostrando que os dados sdo dispersos.

A interacdo no trabalho, € um dos aspectos que se mostram importantes para os jovens,
visto que a sua boa capacidade de se comunicar, compreender, processar conhecimento e



transmiti-los estd diretamente ligada a sua possivel efetivacdo. As empresas t€ém cada vez mais
se empenhado em formar colaboradores capazes de conseguir aprender e repassar seus

conhecimentos, a fim de disseminar o aprendizado e a cultura da empresa.
Tabela 5- Dimensdao Saber aprender

FREQUENCIA
Grau de concordéncia
VARIAVEL Discordo Discordo Nao Concordo Concordo MEDIA | VARIANCIA DESVIO
Completamen arcialmen | concord arcialmen completamente (5) PADRAO
p p p p.
te (1) te (2) 0 nem te (4)
discord
03
Necessidade de 1,.3% 5.2% 13,0% 30,5% 50,0% 4,23 0,909 0,953
auto-
desenvolvimento;
Valorizacao do 0,6% 2,6% 5.2% 30,5% 59,7% 4,48 0,596 0,772
conhecimento e
experiéncia no
processo de
aprendizagem
profissional;
Contribui¢do  para 1,3% 0,6% 5,8% 19,5% 71,4% 4,61 0,557 0,746
desenvolvimento
profissional;

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

O saber aprender é uma das competéncias mais valorizadas no meio do programa jovem
aprendiz, pois como o proprio nome ja diz, desenvolver o aprendizado é o caminho para se
alcancar as competéncias necessdrias para o bom profissional. O alto grau de confiabilidade
apresentado pelos valores da variincia e do desvio padrdo, pode ser observado nesse saber, pois
os valores apresentados foram baixos.

Os percentuais apresentados nesta dimensdo, mostram o nivel satisfatério apontados
pelos jovens, sdo eles: 50,0%, 59,7% e 71,4%. Tais percentuais sdo justificados pelo fato de
que ao ingressar no mercado de trabalho, os jovens se deparam com profissionais altamente
qualificados, desenvolvendo atividades de forma eficiente e eficaz; Por conseguinte, os jovens
sentem a necessidade para o auto desenvolvimento, a fim de conseguir uma possivel efetivacao,
bem como se manter no mercado. Isso também pode ser observado pela porcentagem de jovens
que sdo jovens aprendizes que estdo cursando algum curso superior (42,9%); Como relatado
anteriormente, uma das caracteristicas que se destacam nessa pesquisa € a variedade de cursos
que os jovens estdo cursando, mostrando que o programa valoriza os jovens que querem
aprender continuamente, independente do curso, em alguns casos. De acordo com os dados
coletados, as empresas tém valorizado os profissionais e seu conhecimento, bem como sua
experiéncia no processo de aprendizagem, isso pode ser observado na quantidade de jovens que
estdo no programa, mas que ja tiveram alguma experiéncia profissional (59,1%).

Observou-se que 71,4% dos jovens apontaram que o programa jovem aprendiz
contribuiu para o desenvolvimento da vida profissional, tal perspectiva se deve ao fato de que
o programa impulsiona o jovem a querer aprender, seja na empresa ao qual ele trabalha, ou seja

na busca por conhecimento académico.
Tabela 6- Dimensdo Saber engajar-se e comprometer-se

FREQUENCIA
. Grau de concordancia , R
VARIAVEL MEDIA VARIANCIA
DESVIO
PADRAO
Discordo Discordo Nio Concordo Concordo
Completamen | parcialmen concor parcialmen completamente
te (1) te (2) do nem te (4) 5)
discord
o3

Relevancia a 1,9% 1,9% 15,6% 35,7% 43,5% 4,18 0,827 0,909

forma de

engajamento com

os objetivos

organizacionais;




Importancia  da 1,3% 0% 6,5% 31,2% 59,7% 4,50 0,543 0,737
maneira como se
comprometer com
as funcdes;

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo ao saber engajar-se e comprometer-se, os percentuais apresentados estao
entre os graus satisfatorio de concordancia, com médias 4,18 e 4,50, respectivamente. O desvio
padrdo apresentado nesta dimensdo, assim como o desvio padrdo das outras dimensdes, mostra
o grau de confiabilidade apresentado pelos valores, bem como a variancia, mostrando que os
valores apresentam dados bem préximos da média. Os percentuais, 43,5% e 59,7%,
respectivamente, que apresentam as contribui¢des percebidas pelos alunos, mostram que o
programa tem valorizado o engajamento dos jovens com os objetivos organizacionais. E
fundamental que independente da atividade desenvolvida pelo jovem, ele tenha ciéncia que a
funcdo que ele desempenha tem ligacdo direta com alcance dos objetivos da empresa ao qual
ele trabalha. Na condi¢do de jovem aprendiz, hd jovens que tomam duas posturas distintas no
mercado de trabalho; A primeira diz respeito aos jovens que nao conseguem manter seriedade
e compromisso com seu trabalho, e o segundo diz respeito aos jovens que acreditam que podiam
fazer mais pela empresa, ou que as funcdes que desempenha sido poucas e que ele poderia se
doar mais. Em meio a esse contexto, 0 comprometimento e a responsabilidade do jovem com a
sua funcdo, € essencial para o sucesso da empresa. E segundo os dados desta pesquisa, o
programa tem conseguido dar suporte no que se tange ao comprometimento dos jovens.

Tabela 74- Dimensao Saber assumir responsabilidades

FREQUENCIA
Grau de concordéncia
VARIAVEL Discordo Discordo Nao Concordo Concordo MEDIA VARIANCIA DESVIO
Completamen | parcialmen | concord | parcialmen completamente (5) -
PADRAO
te (1) te (2) 0 nem te (4)
discord
0(3)
Valorizagdo em 1,3% 1,3% 14,9% 31,8% 50,0% 4,29 0,746 0,864
assumir riscos e
consequéncias
das decisoes
tomadas;
Relagdo entre 0% 3,9% 5,2% 37,0% 53,9% 4,41 0,583 0,764
responsabilidade
do profissional e
o
reconhecimento;

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Quando se fala de jovem, muitas pessoas ligam estes jovens a pessoas sem
responsabilidades, e o programa jovem aprendiz tem como foco desmistificar essa idéia,
mostrando que o jovem tem capacidade de assumir riscos e consequéncias das suas decisoes.
Como pode ser observado nas porcentagens observadas, através a propria percepgao dos jovens
aprendizes, onde 50,0% dos respondentes alegaram que o programa valorizou a capacidade de
assumir riscos dos destes jovens. Os valores do desvio padrdo e da variancia, apresentados neste
saber, indica o baixo grau de varia¢do dos dados dessa pesquisa, bem como a baixa dispersao
existente entre os valores.

Portanto, de acordo com os dados, observa-se que os jovens inseridos no programa tém
desenvolvido sua capacidade de assumir riscos, visto que os estes fazem parte de qualquer
atividade profissional, dessa forma se faz necessario que o jovem aprenda a administra-los.
Bem como, os jovens apontam para o desenvolvimento da capacidade de assumir as
consequéncias das suas decisdes, mostrando maturidade. Tal maturidade esté ligada a aspectos
tais como melhoria na interag@o social, na concentragdo, no comprometimento, na assiduidade
bem como na capacidade de ser organizado.



Percentualmente 37,0% e 53,9%, respectivamente, dos jovens responderam de forma
satisfatoria, quanto a responsabilidade do profissional e o reconhecimento. Sabe-se que um
profissional responsdvel e que desempenha sua funcdo de forma eficiente e eficaz, tende a ser
reconhecido. Nessa perspectiva, os dados revelam que o programa jovem aprendiz tem ajudado
os jovens a entender a relacdo existente em a responsabilidade assumida e o reconhecimento

por assumir essa postura.
Tabela 85- Dimensao - Ter visdo estratégica

FREQUENCIA
Grau de concordéncia MEDIA | VARIANCIA | DESVIO
PADRAO
VARIL AVEL Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
Completam | parcialmen nem discordo parcialmente completament
ente (1) te (2) 3) 4 e(d)
Forma de 1,3% 4,5% 22,7% 42.2% 29,2% 3,94 0,819 0,905
compreender  as
acOes e relacdes
desenvolvidas
pela organizacio;
Conhecer e 0% 4.5% 11,0% 42.2% 39,6% 4,20 0,671 0,819
entender do
negécio e o
ambiente da
empresa;
Identificar 0% 3,2% 20,8% 32,5% 42.2% 4,15 0,752 0,867
oportunidades e
alternativas de
acdo para as
organizacdes;

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo a visdo estratégica, o percentual de discentes respondentes também
indicaram nivel mediano quanto as contribuicdes do programa jovem aprendiz para este saber,
sdo eles: 42,2% e 29,2%, no que diz respeito a forma de compreender as acdes e relacdes
desenvolvidas pela organizacdo. Tal saber muito se assemelha a capacidade de saber mobilizar,
onde se valoriza a visdo sistémica; Ter visdo estratégica é compreender as organizagdes como
um todo, onde de acordo com esse estudo observa-se que as organizagdes t€m proporcionado
ao jovem oportunidade de ver a organizacdo de forma diferente, ou seja, de forma estratégica.
Ainda de acordo com a pesquisa, o programa jovem aprendiz t€m valorizado a capacidade do
aprendiz em conhecer e entender o ambiente ao qual ele trabalha, com os seguintes percentuais
satisfatorios 42,2% e 39,6%;, Percebe-se que independente da func¢do ocupada, se faz necessario
ter uma visdo geral da empresa, e ndo se limitar a apenas dominar as atividades que desempenha
no momento. Com relacdo a identificacdo de oportunidades e alternativas de acdo para as
organizagdes, os dados apontam que na percepg¢ao dos jovens, com percentuais 32,5% e 42,2%,
o programa jovem aprendiz valorizou a identificacdo de oportunidades; Mesmo sabendo que o
aprendiz ocupa uma fung¢do de nivel operacional, dados comprovam que ele ndo esté isento de
detectar possibilidades e alternativas, ajudando a empresa a alcancar a competitividade de se
manter no mercado. Neste saber, também pode ser observado que os valores apresentados pela
variancia e o desvio padrao, sdo baixos significando uma menor dispersao dos dados e um maior
grau de confiabilidade da pesquisa.

Portanto, o saber que apresentou maior porcentagem entre os jovens foi o saber
aprender, revelando que o programa tem contribuido de forma positiva para o aprendizado
profissional. Como o préprio nome do programa ja faz mencdo, o programa jovem aprendiz
objetiva valorizar o aprendizado dos jovens, desenvolvendo suas competéncias para que estes
possam ocupar cargos efetivos nas organizagoes.

5.3 COMPETENCIAS PRESCRITAS A PARTIR DO MANUAL DE APRENDIZAGEM



O Manual da aprendizagem foi elaborado pelo Ministério do Trabalho e Emprego, e
retine toda a legislacdo que regulamenta a lei da aprendizagem. Assim como os outros saberes,
o percentual de alunos respondentes indica niveis de mediano a satisfatério quanto a
contribuicdo do programa jovem aprendiz. No manual, consta como objetivo do programa a
formacdo técnico-profissional do jovem aprendiz, segundo os dados da pesquisa tal perspectiva
se verifica na pratica, com percentuais satisfatérios de 27,9% e 49,4%. Isso mostra que os
jovens estdo alcancando o seu desenvolvimento no mercado de trabalho, por meio das
atividades desenvolvidas. Por conseguinte, o manual também faz referéncia a troca de
experiéncia que deve acontecer enquanto durante o tempo de programa.Os valores da variancia
e do desvio padrao apresentados, mostram nimeros baixos, onde os valores estdo proximos da
média, ou seja, observa-se baixa dispersdo. Portanto, a partir do desvio padrdo verifica-se um

alto grau de confiabilidade apresentados pelos dados
Tabela 9- Dimensao Competéncias prescritas a partir do manual de aprendizagem

FREQUENCIA
Grau de concordancia
; Discord | Discord Nio Concordo | Concordo ’ .
VARIAVEL 0 0 concordo | parcialme | completa | MFEPIA | VARIANCIA 1 DESVIO
Complet | parcialm nem nte (4) mente (5) PADRAO
amente ente (2) discordo
@ 3)
Formacgio técnico- 1,9% 3,9% 15,6% 27,9% 49,4% 4,20 0,958 0,979
profissional;
Troca de experiéncias; 0% 0,6% 8,4% 26,0% 64,9% 4,55 0,458 0,677
Desempenho de 0,6% 1,3% 5.8% 24,7% 67,5% 4,57 0,521 0,722
atividades profissionais
e capacidade para
lidar com diferentes
situacdes;

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

De acordo com os dados, verifica-se que os percentuais estao concentrados entre os dois
altos niveis de satisfagdo, a saber: 26,0% e 64,9%. Dessa forma, observa-se que o programa
proporciona uma constante troca de experiéncias, visto que o jovem lida diariamente com
pessoas de diferentes perfis e podem ajuda-los e incentivé-los a crescer profissionalmente, tanto
no trabalho, quanto na capacitacdo, onde se realizam diversas atividades em grupo para que
haja esse compartilhamento de experiéncias e vivéncias praticas. Os percentuais, relacionados
a contribuicdo do programa jovem aprendiz para que os jovens possam desempenhar suas
atividades profissionais e ter capacidade de discernimento de lidar com as diferentes situacdes,
seguem a tendéncia que se verificou durante este o estudo, apresentando os seguintes dados:
24,7% e 67,5%, tais dados também comprovam na pratica o que propde o manual, pois 0s
respondentes apontaram que o programa prepara o iniciante para desenvolver atividades
profissionais, além de prepara-los para lidar com diferentes situacdes no ambiente de trabalho,
visto que hd vérios desafios didrios para se enfrentar, e o mercado busca cada vez mais
profissionais proativos.

5.4 CONTRIBUICOES DO PROGRAMA PARA A PRATICA

Ao fazer parte do programa jovem aprendiz, o individuo recebe um acompanhamento
das instrutoras, na institui¢do formadora, a cada quatro meses. Esse acompanhamento tem como
objetivo avaliar a satisfacdo do jovem no programa, as suas perspectivas € seus anseios, bem
como as instrutoras procuram orientar esses jovens, quanto a postura que se deve tomar frente
a determinadas situagdes.

Nesse contexto, de acordo com os percentuais apresentados de 29,2% e 53,2%, verifica-
se que as instrutoras tem conseguido dar assisténcia aos jovens no que tange sua pratica na



empresa, €, muitas vezes, essa orientacdo ultrapassa a vida profissional, académica e pessoal.
Quanto a contribuicdo da capacitacdo para a vida profissional, percebe-se uma satisfacao nos
jovens, pois que os conteiidos abordados auxiliam na prética na empresa, por exemplo, no
atendimento ao cliente, nas rotinas administrativas, na postura ética que o jovem deve tomar,
na organizacdo do ambiente de trabalho, etc. De acordo com valores apresentados pela variancia
e desvio padrdo (ver tabela abaixo), observou-se que ha uma baixa dispersao entre o conjunto
dos dados analisados, bem como um baixo grau de variagc@o entre estes.

Quanto ao tempo para desenvolvimento das capacidades exigidas, a maioria dos jovens
apontaram que o tempo que eles passaram no programa foi suficiente para desenvolver as
capacidades exigidas na pratica na empresa. Tal percep¢do, se deve ao fato de que os jovens
estdo buscando sempre novos aprendizados, e passar 16 meses, por exemplo, desempenhando
uma mesma funcdo, pode levar alguns jovens a pensarem que j4 dominam muito aquilo que
fazem, e posteriormente essa perspectiva acaba por estimular os jovens a buscar novas
experiéncias.

Tabela 16: Vinculagdo com a pritica

FREQUENCIA
Grau de concordancia
VARIAVEL Discordo Discordo Nio Concordo Concordo MEDIA | VARIANCIA lP ESX}&%

Completamente | parcialmente | concordo | parcialmente | completamente
[€Y) (@) nem (C)) ®
discordo
3
Contribuigdo do 1,9% 6,5% 9,1% 29,2% 53,2% 4,25 1,001 1,000
instrutor para a pratica

na empresa;
Contribuigdo da 7,8% 5,2% 17,5% 33,1% 36,4% 3,85 1,435 1,198
capacitagdo para a
vida académica;

Capacidade do 0% 0% 4,5% 16,9% 78,6% 4,74 0,285 0,534
instrutor de sanar as

duvidas dos

aprendizes;

Tempo para o 3,9% 1,3% 18,2% 34,4% 42,2% 4,10 1,004 1,002

desenvolvimento das
capacidades exigidas
na empresa;

Contribui¢do da 5.2% 1,9% 14,3% 28,6% 50,0% 4,16 1,170 1,081
capacitagdo para a

vida pessoal;

Contribui¢do da 0,6% 3.2% 9,7% 36,4% 50,0% 4,32 0,689 0,830

capacitagdo para a
vida profissional;
Estabelecimento  de 2,6% 3.2% 15,6% 23,4% 55,2% 4,25 1,014 1,007
pontes entre a carreira
e possibilidade
efetivacio.

Fonte: Coleta de dados (2018)

A partir dos dados coletados, percebe-se que o programa se propde inserir 0s jovens no
mercado na condi¢do de jovem aprendiz para uma possivel efetivacdo no futuro. Os
respondentes, quando ingressaram no mercado, t€m como foco trilhar uma carreira naquela
empresa que ele estd vinculado, sempre procurando desenvolver suas atividades de forma
satisfatoria, e para que isso aconteca € necessario que o programa jovem aprendiz possa dar o
suporte necessario para estes jovens, seja na institui¢do formadora ou na empresa onde eles
trabalham.

6. CONCLUSOES

A partir das informagdes levantadas nesta pesquisa, constatou-se que de maneira geral
os saberes profissionais tém sido alcancados pela maioria dos jovens, e que o programa tem
conseguido contribuir no que tange ao desenvolvimento dessas competéncias. A partir do grupo
de competéncias profissionais avaliadas pelos participantes do Programa Jovem Aprendiz,
identificadas a luz do modelo de Fleury e Fleury (2001),como um dos blocos trabalhados por



Paiva (2011), verificou-se que o programa abrange grande parte das competéncias
mencionadas, que de acordo com a percepc¢do dos jovens no que tange ao grau de satisfacdo da
contribuicdlo do programa, foram assim elencados: Saber aprender, Saber assumir
responsabilidade, Saber engajar-se e comprometer-se, Saber comunicar, Saber agir, Ter visdo
estratégica e Saber mobilizar.

Como mencionado, o saber aprender obteve uma maior avaliagdo pelos jovens com
80,5% e 181,1%, respectivamente, revelando que o programa tem contribuido de forma positiva
para o desenvolvimento do profissional, essa contribui¢do se da por meio de aulas tedricas e
praticas concomitantemente as atividades desempenhadas na empresa. Outro saber que obteve
um maior destaque, dentre os saberes, foi o saber assumir responsabilidades, que de acordo com
os jovens tal saber se deve ao fato de que apds a inser¢do destes no mercado, hd um
desenvolvimento da maturidade profissional desses jovens; Marcando uma transi¢do entre
pessoas que ndo se avaliavam como responsdveis, para pessoas comprometidas e responsaveis,
tornando-os cada vez mais capacitados para exercer cargos estratégicos. Sabe-se que a
maturidade dos jovens pouco estd relacionada a idade, mas preponderantemente a sua
capacidade de ser autocritico, ter uma postura equilibrada, bem como saber driblar e superar as
situagdes de cobranca e conflito. Dessa forma, o programa jovem aprendiz valoriza a
capacidade dos jovens de assumir, responsabilidades, riscos e consequéncias das decisoes
tomadas, resultando em mudancas comportamentais destes.

Outra parte dessa pesquisa buscou avaliar o que se verifica na pratica quanto ao que se
propde no Manual da Aprendizagem e os dados apontaram que a maioria dos jovens confirmam
0 que se propde o manual, com alto nivel de satisfagdo. Dessa forma, observa-se que o programa
tem conseguido alcangar o que se propde, desenvolvendo os jovens de forma complementar, na
formacao técnico-profissional, proporcionando troca de experiéncias, bem como preparando os
jovens para lidar com diferentes circunstincias nas organizagdes, logo as contribuicdes que o
programa trouxe ndo se limitam apenas a experiéncia profissional e a remuneracio, mas
também a qualificacdo profissional e o desenvolvimento interpessoal.

O programa jovem aprendiz, busca apoiar os jovens em diferentes aspectos,
ultrapassando os limites da instituicao formadora e da empresa onde o jovem trabalha. Isso se
verifica a partir da contribuicdo da capacitagdo na vida profissional, docente e pessoal dos
jovens. Portanto, esse estudo identificou que o programa tem contribuido de forma positiva para
o desenvolvimento das competéncias para o mercado de trabalho, incentivando a capacitacao
profissional e dando oportunidade aos jovens ao acesso ao conhecimento e aprendizado de uma
nova profissdo, possibilitando maior empregabilidade e obtencdo de empregos formais.

Essa pesquisa contribui no sentido de verificagdo das competéncias desenvolvidas pelo
programa para direcionamento dos jovens, uma vez que, por o mercado de trabalho estar cada
vez mais dindmico, € preciso ndo apensas se inserir mas conseguir s€ manter nesse contexto, e
isso se torna possivel a partir de capacitagdes bem planejadas e direcionadas. Todavia, hd muito
ainda a ser estudado e descoberto sobre o programa jovem aprendiz, pois a sociedade passa por
mudancas e consequentemente o mercado também, e nesse contexto, se faz necessario explorar
de forma especifica e concreta a inser¢dao dos jovens no mercado.

Referéncias Bibliograficas

APRENDIZ LEGAL. Disponivel em: < http://site.aprendizlegal.org.br/o-que-e>. Acesso em:
28 de fevereiro de 2018.

BOYATZIS, R. E. The competent Manager. New York: John Wiley & Sons, 1982.
CHEETHAM, G. & CHIVERS, G. Professions, competence and informal learning. Edward
Elgar: Cheltenham, 2005.



http://site.aprendizlegal.org.br/o-que-e

CHEETHAM, Graham; CHIVERS, Geoff. The reflective (and competent) practitioner: A
model of professional competence which seeks to harmonize the reflective practitioner and
competence-based approaches. Journal of European Industrial Training, v. 22, 1998.
CHEETHAM, Graham; CHIVERS, Geoff. Towards a holistic model of professional
competence. Journal of European Industrial Training, v. 20, n. 5, p. 20-30, 1996.

DURAND, T. Forms of incompetence. In: INTERNATIONAL CONFERENCE ON
COMPETENCE-BASED MANAGEMENT, 4., 1998, Oslo. Proceedings... Oslo : Norwegian
School of Management, 1998.

FLEURY, A. C. C.; FLEURY, M. T. Estratégias empresariais e formacao de competéncias. 3.
ed. Sao Paulo: Atlas, 2004.

FLEURY, A. C. C.; FLEURY, M. T. L. Estratégias empresariais e formagao de competéncias:
um quebra-cabeca caleidoscépico da industria brasileira. Sdo Paulo. Atlas, 2000.

FLEURY, M. T. L.; FLEURY, A. Construindo o Conceito de Competéncia. Revista de
Administragdo Contemporanea (RAC). Edi¢do Especial, p. 183-196, 2001.

FLEURY, M.T.L.; FLEURY, A.C.C. Alinhando estratégia e competéncias. Revista de
Administragdao de Empresas, v. 44, n. 1, p. 44-69, 2004.

KLUYVER, Cornelis A. de; PEARCE 11, John A. Estratégia: uma visdo executiva. 2. ed. Sao
Paulo: Pearson Prentice Hall, 2007.

LE BORTEF, GUY. De la compétence: essai sur um attraqcteur étrange. Paris: Les Editions
d’Organisation, 1995.

LE BOTERF, G. Desenvolvendo a competéncia dos profissionais. 3. ed. Porto Alegre: Artmed,
2003.

MANUAL DA APRENDIZAGEM: o que € preciso saber para contratar o aprendiz — 4. ed. —
Brasilia: MTE, SIT, SPPE, ASCOM, 2009.

MCCLELLAND, D. Testing for Competence Rather Than for Intelligence. American
Psychologist, January, 1973

MEDEIROS I. B. O. Gestao por competéncias: uma abordagem estratégica adaptada a pequena
empresa. RAI - Revista de Administracdo e Inovagdo, Sao Paulo, v. 4, 2007.

PAIVA, K. C. M. Competéncias profissionais e interdisciplinaridade no Direito: percep¢des de
discentes de uma faculdade particular mineira. Educagdo e Pesquisa, Sao Paulo, 2011.
PAIVA, K. C. M. Gestao de Competéncias e a Profissdo Docente: um estudo em universidades
no Estado de Minas Gerais. Tese, Administracdo, UFMG, 2007.

PAIVA, K. C. M. Gestao de Competéncias e a Profissdo Docente: um estudo em universidades
no Estado de Minas Gerais. Tese, Administracdo, UFMG, 2007

SPENCER, L.; SPENCER, S. Competence at Work Models for Superior
Performance.UnitedStates: Jonh Wiley & Sons, Inc, 1993.

ZARIFIAN, P. Objetivo competéncia: por uma nova logica. Sao Paulo: Atlas, 2001.



