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RESUMO

No Brasil, uma das dificuldades enfrentadas pelos jovens quando iniciam sua trajetoria
profissional esta relacionada a qualificacdo e insercdo no mercado de trabalho, porque as
empresas tém exigido profissionais qualificados e experientes. Atualmente, essa populacéo
estd entrando no mercado com baixa qualificagdo, 0 que se torna um impasse para o
atendimento das exigéncias apresentadas pelas empresas. 1sso quer dizer que, se 0 jovem
inicia sua vida profissional sem estar preparado, provavelmente apresentara dificuldades no
desempenho de sua funcdo e desinteresse em crescer na atividade em que exerce.
Considerando que a falta de experiéncia seja o principal entrave para que 0s jovens ingressem
no mercado de trabalho, a Lei da Aprendizagem (Lei n° 10.097/2000) visa minimizar o
problema e aumentar as possibilidades do primeiro emprego, como meio de transformar sua
realidade pessoal e social. Por meio do Projeto Adolescente Aprendiz, o jovem e o0
adolescente tém a oportunidade de participar de cursos de aprendizagem, os quais vao lhes
proporcionar novos conhecimentos; em seguida, sdo encaminhados para as empresas que 0S
contratam por um periodo de dois anos, conforme a referida lei. Na atual competitividade em
que as organizacdes vivem, um dos grandes desafios que elas enfrentam é atrair e reter esses
jovens, transformando-os em diferenciais para o crescimento dos negdcios. Para que isso
aconteca, é necessario enfrentar o desafio de educar e capacitar esse publico, com objetivo de
manté-lo nas empresas. Baseando-se nesse contexto, buscou-se diagnosticar e analisar os
fatores determinantes na retencdo dos jovens e adolescentes contratados por intermédio do
Projeto Adolescente Aprendiz da Fundagdo Conscienciarte, situada em Paracatu (MG).
Realizou-se o estudo em dois niveis hierarquicos: os responsaveis pela contratacdo dos jovens
e adolescentes e os adolescentes aprendizes contratados. Considerou-se como fatores de
retencdo: pontualidade, dedicacdo, disciplina, comunicacdo, trabalho de equipe, criatividade,
iniciativa, flexibilidade, automotivagéo, interesse no aprendizado, desenvoltura, e agilidade. A
pesquisa teve carater descritivo e diagnostico, o que permitiu obter mais informacdes sobre o
tema, levantar problemas existentes e explorar o ambiente estudado, a fim de propor solugdes.
Os dados coletados foram analisados de forma qualitativa. Os resultados da pesquisa,
confrontados com as informacdes do referencial tedrico, reforcam que a presenca dos fatores
de retencdo influencia significativamente a contratacdo e a permanéncia dos adolescentes
aprendizes nas empresas.

Palavras-chave: Adolescente Aprendiz. Qualificacdo. Insercdo no mercado de trabalho.
Retencéo.



ABSTRACT

In Brazil, one of the difficulties faced by young people when starting your professional career
is related to the qualification and insertion into the labour market, because companies have
required qualified and experienced professionals. Currently, this population is entering the
market with low-skill, that becomes an impasse to meet the demands submitted by the
companies. That means that if the young man starts his professional life without being
prepared, probably will present difficulties in the performance of its function and lack of
interest in growing activity in officiating. Whereas the lack of experience is the main barrier
for young people to join the labour market, learning law (Law No. 10,097/2000) aims to
minimise the problem and increase job opportunities, as a means to transform their personal
and social reality. Through the Teenage Apprentice Project, the young and adolescents have
the opportunity to participate in courses, which will provide new knowledge; then are
forwarded to the companies that hire them for a period of two years, according to the
aforementioned law. In the current competitiveness in organizations to live, one of the great
challenges they face is attracting and retaining young people, turning them into differentials
for business growth. For that to happen, it is necessary to face the challenge of educating and
empowering this audience, in order to keep it in business. Based on this context, sought to
diagnose and analyze the determining factors in the retention of young people and adolescents
employed through the Teenage Apprentice Project Conscienciarte Foundation, located in
Paracatu (MG). The study was conducted in two hierarchical levels: those responsible for the
hiring of young people and adolescents and teenagers hired apprentices. It was considered as
retention factors: timeliness, dedication, discipline, communication, teamwork, creativity,
initiative, flexibility, self-motivation, interest in learning, resourcefulness, and agility. The
research was descriptive character and diagnosis, more information on the topic, raising
problems and explore the environment studied, in order to propose solutions. The collected
data were analyzed qualitatively. The results of the survey, faced with theoretical information,
strengthen the presence of the retention factors significantly influence the hiring and the
permanence of the apprentices in enterprises.

Keywords: teenage apprentice. Formation. Insertion in the labour market. Retention.
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1 INTRODUCAO

A preocupacao das empresas sejam elas de grande, médio ou pequeno porte, no
que diz respeito a retencdo de pessoas, € realidade no mercado de trabalho. H& momentos em
que as empresas precisam parar para analisar quais fatores tém levado seus melhores
funcionarios a se demitirem para ingressar nos concorrentes. O capital humano é peca-chave
para o desenvolvimento e crescimento de uma organizacdo, mas o debate, atualmente, centra-
se em como manter pessoas qualificadas e capacitadas no ambiente corporativo
(SMANEOQOTO; BINSFELD, 2013).

Para Echer et al. (2010), reter talentos na organizacao é fazer com que eles se
sintam pecas-chave no processo, é torna-los comprometidos a executar de forma esponténea,
estimulada e satisfatoria as tarefas que Ihes forem atribuidas.

Outro ponto bastante discutido pelas empresas refere-se ao perfil dos profissionais
que chegam ao mercado de trabalho. A nova geracdo é representada por jovens recém-
formados ou em formacéo, em sua maioria de familia de classe média e baixa e com pouca
experiéncia. E apesar dos desafios que enfrentam para se inserirem no mercado de trabalho,
muitos se destacam pelo grande potencial de criatividade e analise critica, bem como buscam,
continuamente, crescimento, conhecimento e novas experiéncias.

De acordo com Da Silva, et al. (2011), toda empresa precisa de talentos e, levando
em conta a nova geracao de jovens profissionais, as empresas buscam, por meio de politicas
de retencdo, reconhecer as competéncias deles, analisar as caracteristicas do perfil profissional
e levantar desejos e expectativas desses colaboradores.

Nas Ultimas decadas, os jovens vém enfrentando problemas quanto a inser¢éo no
mercado de trabalho. Isso acontece porque as empresas geralmente exigem funcionarios com
experiéncia e dificilmente abrem suas portas para aqueles que estdo ingressando no primeiro
emprego. Outra dificuldade diz respeito a populacdo jovem com pouco acesso a educacao de
qualidade e a informacdo. Poucos sdo os que conhecem seus direitos e sabem como iniciar
uma carreira profissional para se inserirem no mercado de trabalho (GOMES, 2009).

Em virtude do exposto, escolheu-se, como cidade foco do estudo, Paracatu,
localizada no noroeste de Minas Gerais e cuja populagdo é de aproximadamente 90 mil

1
habitantes. Grande parte da populagdo vive com uma renda familiar inferior a dois salarios

2
minimos e uma renda per capita inferior a ¥ do salario minimo .

' IBGE, Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2014).

> Dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), IBGE 2013.
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Como a maioria das cidades brasileiras, Paracatu possui um alto indice de
exclusdo social, 0 que tem causado um crescimento alarmante de adolescentes ndo incluidos
no mercado de trabalho. A falta de oportunidade e a baixa empregabilidade desses jovens tém
contribuido para o aumento de violéncia, prostituicdo e consumo de alcool e drogas, assim
como sua vulnerabilidade social (OIT, 1999).

A Fundagdo Conscienciarte, entidade sem fins lucrativos de utilidade publica
federal, foi fundada em 1992 como Projeto Conscienciarte. Em 1995, tornou-se Fundacéo
Conscienciarte, credenciando-se como instituicdo prioritariamente social, desenvolvendo
projetos e programas socioeducativos e culturais. Seu objetivo é fortalecer a organizacdo
social desse publico por meio da reconstrugdo da autoestima e do desenvolvimento de
competéncias, habilidades e valores, buscando o exercicio da cidadania.

Essa instituicdo tem estas finalidades estatutarias-regimentais: criar, estruturar e
manter oficinas voltadas principalmente para menores carentes bem como outras atividades
que fomentem a aplicacdo do estatuto da crianga e do adolescente; desenvolver e/ou difundir
jogos e dinamicas que auxiliem no desenvolvimento do raciocinio critico; desenvolver e
apoiar atividades curriculares e extracurriculares da rede publica de ensino; difundir e apoiar
as diversas manifestac@es culturais, populares sociais e politicas da cidade e regido.

Os recursos utilizados pela Fundagdo Conscienciarte originam-se de parcerias
estabelecidas com o poder publico: governos federais, estaduais e municipais e com a
iniciativa privada, firmadas pela participacdo em editais publicos ou por iniciativa da propria
Instituicdo, em busca de ampliar os projetos e aprimorar as atividades e materiais utilizados.

Os 23 anos de existéncia da Fundacdo Conscienciarte sdo marcados por grandes
parcerias e pela realizacdo bem-sucedida de seus projetos e programas. Entre eles, o Projeto
Adolescente Aprendiz, desenvolvido em Paracatu pela Fundacdo Conscienciarte, em parceria
com o Ministério do Trabalho e Emprego e empresas privadas, visando a formacao
profissional e cidada de jovens e adolescentes com idades entre 14 e 24 anos, de baixa renda e
socialmente desfavorecidos.

Esse tem como proposta a capacitacdo do jovem e do adolescente por meio de
cursos de preparacédo profissional, oficinas de valores humanos e cidadania, o que estimula o
exercicio da cidadania e a pratica de agdes comunitarias nas instituicdes que buscam a
melhoria da qualidade de vida da comunidade.

Durante a vigéncia do Projeto, sdo desenvolvidas atividades de competéncias

bésicas, envolvendo contetdos relacionados & formagdo pessoal dos alunos, com vistas a
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prepard-los para 0 mundo do trabalho por meio de ag¢bes comunitarias com énfase na
solidariedade.

A parte pratica da formacdo do jovem envolve a execucdo de tarefas tais como:
receber e encaminhar documentos a seus respectivos departamentos; arquivar documentos;
efetuar servigos bancérios e de correio; auxiliar no trabalho da Secretaria; operar
equipamentos de escritorio; transmitir mensagens orais € escritas.

Assim, este estudo visou diagnosticar e analisar os fatores determinantes na
retencdo dos jovens e adolescentes aprendizes da Fundacdo Conscienciarte. A pesquisa foi
realizada em dois niveis hierarquicos: o responsavel pela contratacdo dos jovens e 0s

adolescentes aprendizes contratados.

1.1 Definicéo do problema de pesquisa

O Projeto Adolescente Aprendiz é desenvolvido pela Fundacdo Conscienciarte
desde 1997, com a proposta inserir no mercado de trabalho, adolescentes e jovens de 14 a 24
anos, matriculados no ensino regular, provenientes de familias econémica e socialmente
desfavorecidas, através de sua capacitacdo profissional e da pratica ministrada no ambiente
das empresas parceiras. O incentivo a aprendizagem e a formacéo técnico-profissional € uma
das acOes da instituicdo que ja atendeu aproximadamente 1100 adolescentes aprendizes.
Destes cerca de 830 ja foram encaminhados para 0 mercado de trabalho, e 0 seu desempenho
¢ acompanhado pela Fundacdo Conscienciarte. Na medida em que sdo contratados,
permanecem por dois anos, e ao término do contrato sdo substituidos. O que gerou o seguinte
problema: quais sdo os fatores responsaveis pela retencéo de jovens e adolescentes aprendizes

da Fundacdo Conscienciarte de Paracatu (MG)?

1.2 Objetivos
Apresentam-se nas duas proximas se¢oes os objetivos (geral e especifico) desta

pesquisa.

1.2.1 Objetivo geral

Diagnosticar os fatores responsaveis pela retencdo de jovens e adolescentes
contratados por intermédio do Projeto Adolescente Aprendiz da Fundagdo Conscienciarte de
Paracatu (MG).
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1.2.2 Objetivos especificos
e Levantar os beneficios e as competéncias adquiridos pelo Projeto Adolescente
Aprendiz na visdo da empresa e dos jovens e adolescentes contratados.
e Levantar, na teoria, os principais fatores que influenciam a retencao de pessoas
nas empresas, sob o prisma dos jovens e da empresa.
e Avaliar o pelo Projeto Adolescente Aprendiz da Fundagdo Conscienciarte de
Paracatu (MG).

1.3 Justificativas

No Brasil, o cenério atual reflete a dificuldade que os jovens encontram para
ingressar no mercado de trabalho, consequéncia da falta de experiéncia do pouco acesso a
uma educacao de qualidade.

Paracatu é uma cidade em que o mercado tem crescido cada vez mais,
principalmente para o0 comércio. Possui uma economia associada a agricultura mecanizada, a
atividade agropecuéria e a exploracdo mineral, com as mais modernas tecnologias; e a
prestacdo de servicos.

O fluxo de negdcios e a presenca de universidades e escolas técnicas contribuem
para mais ofertas de emprego e renda na agroindudstria, mineragdo e prestacao de servicos, as
quais tém significativa participacdo na composicdo do Produto Interno Bruto (PIB) municipal
(CNM, 2010; PARACATU, 2010).

A extracdo de ouro, do zinco e do chumbo representa a principal atividade
industrial para a geracdo de emprego e renda em Paracatu. Hoje, as empresas responsaveis sao
consideradas o mais importante empreendimento industrial da regido. Aproximadamente 20%
dos postos de trabalho formais da cidade sdo garantidos pelas suas atividades (PARACATU,
2010).

Segundo pesquisa realizada pela Associacdo Comercial e Industrial de Paracatu
(ACIPA), em alguns setores, como os da indUstria, do comércio e da construcdo civil, o
percentual de empregos supera as médias nacionais e estaduais.

Entretanto, a disputa por uma vaga no mercado do trabalho cresce de forma alarmante
em Paracatu, refletindo diretamente a populagéo de jovens, que ainda ndo esta preparada para
esse mercado, principalmente aqueles oriundos de familias de baixa renda, 0s quais possuem
baixa escolaridade e vivem em situacdo de risco social. Infelizmente, apenas o ensino

fundamental e 0 médio ndo os preparam para 0 mercado, e aqueles de classes mais baixas e de
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periferias encontram inlmeras barreiras e dificuldades para que possam se qualificar e se
preparar para o0 mercado de trabalho, e assim elevar-se socialmente.

A guestdo da educacdo, formacédo e emprego dos adolescentes e jovens tem sido
bastante discutida no Brasil. E uma preocupacio ndo sé dos governantes, instituicdes, como
também da sociedade em geral, uma vez que a falta de oportunidade e a baixa
empregabilidade tém contribuido para o0 aumento da pobreza e da vulnerabilidade dos jovens,
gerando mais exclusdo social e, consequentemente, o0 aumento da violéncia e da criminalidade
(DOSSIE DA CRIANCA & ADOLESCENTE, 2012).

O fato de que esse publico (criangas, adolescentes e jovens) é o futuro do nosso
pais, ou seja, é ele que vai comandar o mundo futuramente, hé necessidade de se investir nele.
Assim, é preciso enfrentar o desafio de educa-lo, forméa-lo e capacita-lo, para que se torne
parte de uma sociedade mais produtiva, mais culta e com maior estabilidade (ABDALA,
2005).

Segundo Abdala (2005), a falta de experiéncia é o principal entrave para que 0s
jovens consigam ingressar no mercado de trabalho. Nesse aspecto, a Lei da Aprendizagem
(Lei 10.097/2000) visa minimizar esse problema e aumentar as possibilidades de emprego dos
jovens, como meio de transformar a sua realidade pessoal e social.

O Projeto Adolescente Aprendiz, desenvolvido pela Fundagcdo Conscienciarte em
Paracatu, tem como objetivo preparar e inserir no mercado de trabalho jovens e adolescentes
com idades entre 14 a 24 anos oriundos de familia de baixa renda e em situacdo de
vulnerabilidade social por meio da formacdo técnico-profissional, o que contribui para o
desenvolvimento de cidaddos capacitados para atuarem no mundo do trabalho. Esses jovens
passam por um periodo de formacdo e depois sdo encaminhados para o mercado, e seu
desempenho é acompanhado pela Fundacdo Conscienciarte.

As empresas parceiras da instituicdo contratam esses jovens por um periodo de
dois anos, conforme a Lei da Aprendizagem n° 10.097/2000. Essas empresas ddo ao aprendiz
uma formacao técnica e profissional compativel com o seu desenvolvimento fisico, moral e
psicolégico, e o aprendiz executa as tarefas de acordo com o ambiente de trabalho pelo qual
foi contratado.

Finalizado o contrato, ao término do projeto, algumas empresas contratam
efetivamente o aprendiz, outras o dispensam no sentido de contratar novos aprendizes.

Esta dissertacdo se justifica ndo somente pelo interesse do pesquisador em se
aprofundar no conhecimento do tema proposto, mas pelo fato de demonstrar a importancia da

atuacdo socialmente responsavel de uma instituicdo como a Fundacdo Conscienciarte, ao
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possibilitar a aprendizagem préatica aos jovens e adolescentes em situacdo de vulnerabilidade
social. Isso contribui ndo s6 para insercdao deles no mercado de trabalho, como também lhes
oferece a oportunidade de conscientizacdo de cidadania, desenvolvimento de competéncias e
valores éticos, que segundo Silva (2005), sdo importantes e decisivos para a formacgéo pessoal
e profissional.

Além disso, este estudo procura ainda buscar maior conhecimento sobre o tema,
ao analisar as ac0es realizadas pelas empresas em estudo e 0os métodos utilizados para manter
0s jovens e adolescentes aprendizes.

Os resultados do estudo podem oferecer elementos essenciais para a Fundagédo
Conscienciarte a respeito de eventuais necessidades de aperfeicoamento, visando o pleno

alcance dos objetivos propostos.

1.4 Pressupostos

- O Projeto Adolescente Aprendiz possibilita a oportunidade de inser¢cdo no
mercado de trabalho, de aprender uma profissdo, adquirir experiéncia profissional; além de
promover o desenvolvimento comportamental e profissional do adolescente aprendiz,
auxiliando-o na aquisicdo da sua autonomia e na definicdo de suas escolhas pessoais e

profissionais.

- A responsabilidade individual e liberdade de tomar decisdo; o equilibrio
profissional e pessoal; a flexibilidade de tempo e espaco; o respeito ao estilo de vida e a forma
de focar o trabalho; a comunicac¢do fluida e aberta entre lider e liderados; a oportunidade de
aprendizado e desafios profissionais; 0 ambiente agradavel que estimule e premie a iniciativa;
o feedback; os beneficios e melhoria na qualidade de vida sdo fatores fundamentais na

retencdo de pessoas na empresa.

- O Projeto Adolescente Aprendiz mostra-se eficiente, em relacdo a melhoria no
relacionamento com o outro, aumento da autoestima, assumir responsabilidades,
comunicagdo clara, compromisso com a empresa, administracdo de tempo, iniciativa e
criatividade, maior probabilidade de crescimento, novas experiéncias, desenvolvimento de

competéncias e preparacdo para 0 mercado de trabalho.
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1.5  Estrutura do trabalho

Esse trabalho esta estruturado em sete capitulos:

O primeiro capitulo apresenta e descreve os delineamentos desse trabalho, tais
como: a introducéo, a caracterizacdo do problema, a apresentacéo e justificativa do trabalho,
0s objetivos e 0s pressupostos tedricos desse estudo.

Do segundo ao quarto capitulo séo apresentados os referenciais tedricos utilizados
na fundamentacao da pesquisa.

O quinto capitulo apresenta a metodologia e os instrumentos a serem utilizados no
diagndstico, coleta e tabulacdo dos dados.

No sexto capitulo serdo apresentados a analise e os resultados da pesquisa.

E por fim, serdo expostas as considera¢des finais do tema em estudo, relacionados

aos referenciais tedricos apresentados no decorrer do trabalho.
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2 CARACTERIZACAO DO CAMPO DE PESQUISA: O PROJETO ADOLESCENTE
APRENDIZ

Visando maior eficiéncia em suas operag0es e manter a competitividade no
mercado atual, as empresas e 0s estabelecimentos buscam profissionais formados ou com
experiéncia na area em que atuam o que tem causado preocupacdo aos jovens inexperientes e

que esperam uma oportunidade de trabalho para iniciar sua carreira profissional.

Um desafio para o jovem que se interessa ou necessita trabalhar é encontrar uma
primeira oportunidade de trabalho que respeite sua condicdo de pessoa em
desenvolvimento e garanta seus direitos trabalhistas e previdenciarios, sem deixar de
estimula-lo a continuar os estudos e o desenvolvimento profissional (DIAS, 2014, p.
9).

Estudos tém mostrado que o desemprego entre 0s jovens cresce cada vez mais, e
iSSO acontece porque, na maioria das vezes, o ingresso no mercado de trabalho se da de forma
precaria, sem acesso a qualificacdo adequada e com jornadas que desestimulam a
continuidade dos estudos.

Segundo Cruz, Souza e Souza (2003), a exclusdo social dos jovens por meio do
desemprego tem reflexos ndo somente em sua vida profissional, mas também na psicolégica e
social.

A dificuldade que os jovens enfrentam para se inserirem no mercado de trabalho
pode gerar sintomas tanto emocionais quanto psicologicos, isso porque a ansiedade para se
tornarem independentes aumenta-lhes o desejo de conseguir um espaco no mercado de
trabalho. Como consequéncia, ficam desanimados diante de um cenario cada vez mais
exigente em conhecimentos e habilidades requisitos requeridos de candidatos a vagas de
emprego (NEU, 2011).

Conforme ressaltam Soares, Rizzini e Bush (2010, p. 23),

[...] de acordo com a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e a Organizacdo
Mundial de Saude (OMS), os jovens estdo na faixa etaria entre 15 e 24 anos. Este

constitui um periodo de preparacdo/transicdo para 0 mundo adulto e de criagdo de
novas formas e expressdes de sociabilidade.

As condigbes em que o jovem de hoje ingressa no mercado de trabalho
influenciam seu desenvolvimento profissional.
Nos dizeres de Franco (1990), a formacéo profissional é vista como uma resposta

estratégica aos problemas postos, decorrentes das seguintes situacGes: globalizacdo
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econdmica, reestruturacdo produtiva, busca da qualidade e da competitividade,
transformag0es do mundo do trabalho e desemprego estrutural.

Isso quer dizer que a formacdo profissional do jovem e do adolescente possibilita
sua insercdo no mercado de trabalho, além de proporcionar-lhe o aprimoramento e,
consequentemente, novas conquistas. E para o gestor, além de preparar o profissional de
acordo com o perfil de sua empresa, contribui com a formacéo social e o reconhecimento de
sua importancia no mercado de trabalho.

Em decorréncia da dificuldade de o jovem e o adolescente inserir-se no mercado
de trabalho e iniciarem sua carreira profissional, foi aprovada a Lei n°. 10.097, de 19 de
dezembro de 2000 (Lei da Aprendizagem), editada pelo Decreto n° 5.598/2005 através do
Manual de Implementacdo do Programa Adolescente Aprendiz (regulamentado por meio da
Resolucdo n° 76/2011 do Conselho Nacional do Ministério Publico). O propdsito da citada lei
é estimular e difundir a adocdo de programas de aprendizagem em todas as unidades do
Ministério Publico, o que contribui para o processo de profissionalizacdo dos adolescentes e
jovens, especialmente daqueles que se originam de familias com renda per capita inferior a
dois salarios minimos e/ou egressos do sistema socioeducativo, criando-lhes oportunidade de
insercdo social e profissional, com fomento a autonomia e respeitada sua condicao peculiar de
pessoas em desenvolvimento (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO,
2013).

A Lei n° 10.097/2000 determina que toda empresa de grande e médio porte deve
ter de 5% a 15% de aprendizes, cujas funcdes demandem formacdo profissional, e que a
participacdo do adolescente aprendiz no programa, em nenhuma hipdtese, implicara vinculo
empregaticio com o Ministério Publico.

Para Ribeiro (2006), aprender diz respeito a adquirir novos habitos, atitudes e
comportamentos, ap0s um treinamento especifico ou novas experiéncias. Na realidade,
aprender é adquirir novas formas de conduta ou modificar condutas anteriores.

De acordo com o Manual de Implementacdo do Programa Adolescente Aprendiz,
0 jovem e o adolescente tém a oportunidade de cursar programas de aprendizagem compostos
de dois modulos: primeiro, o curso de aprendizagem, que lhes proporciona novos
conhecimentos e habilidades, preparando-os para 0 mercado de trabalho; em seguida, fazem o
estadgio supervisionado em uma empresa, 0 qual lhes oportuniza a primeira experiéncia
profissional no mercado (NEU, 2011). Assim, com o curso de aprendizagem (parte tedrica e
pratica), o jovem pode se tornar mais qualificado e preparado para evoluir na carreira

profissional.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Empresa
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Além de regularizar a contratagdo, o Decreto n® 5.598/2005 apresenta outras
diretrizes que proporcionam ao jovem e ao adolescente conhecimentos tedricos e praticos
necessarios para desenvolverem uma profissdo, garantindo-lhes a chance de terem sua
primeira experiéncia profissional mediante um contrato de trabalho firmado com a empresa.

O Manual de Implementacéo do Programa Adolescente Aprendiz descreve que 0
aprendiz é o adolescente ou jovem entre 14 e 24 anos que esteja matriculado e frequentando a
escola — caso ainda ndo tenha concluido o ensino médio — e inscrito em programa de
aprendizagem (art. 428, caput e § 1°, da CLT®). Se o aprendiz for portador de deficiéncia, ndo
sera estipulado limite maximo de idade, como o que rege o art. 2°, pardgrafo unico, do
Decreto n° 5.598/2005 (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2013).

Ainda de acordo com o Manual de Implementacdo do Programa Adolescente
Aprendiz (Resolugdo n° 76/2011 do Conselho Nacional do Ministério Pablico), no que se
refere ao contrato de aprendizagem, devem constar as seguintes informacges béasicas:

e qualificacdo do aprendiz;

¢ identificacdo da entidade ou instituicdo de ensino ministrante do curso;

e qualificacdo da empresa contratante;

e designacdo do curso que o aprendiz esta matriculado;

e jornada diaria ou mensal, contando as atividades teoricas e praticas;

e salario ou remuneracdo mensal ou salario-hora;

e termo inicial e final do contrato de aprendizagem, conforme art. 1°, 8 2°, da IN-

MTE* n° 2, de 20 de dezembro de 2001;

e assinatura do responsavel legal da empresa, da instituicdo de ensino da

aprendizagem e do aprendiz.

Contratos como esses garantem ao adolescente e ao jovem aprendiz maior
seguranga em relagéo ao seu primeiro emprego.

Em algumas situacdes, o contrato de aprendizagem pode ser rescindido, como
descrito abaixo:

e no término do prazo de duragdo, que ndo pode ser estipulado por mais de dois

anos;

e quando o jovem aprendiz chegar a idade de 24 anos, salvo o caso de aprendizes

deficientes.

3 Consolidacdo das Leis do Trabalho.
* Instrugdo Normativa do Ministério do Trabalho e Emprego.
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e no caso de mau desempenho de suas fungdes, em virtude de:

a) inadaptacdo do aprendiz ou realizacdo inadequada de suas atividades;

b) auséncia ndo justificada a instituicdo de ensino que implique na frequéncia e/ou
na perda do ano letivo;

¢) indisciplina grave;

d) pedido do jovem aprendiz.

Os programas de aprendizagem, segundo a Legislacdo, tém carga horéria
estabelecida no contrato de aprendizagem, o qual devera contemplar o prazo de experiéncia
na empresa contratante e o contetdo tedrico ministrado na instituicdo de aprendizagem.

De acordo com o caput do art. 432 da CLT, a jornada de trabalho permitida é de
seis horas diérias para os que ainda ndo concluiram o ensino fundamental e de oito horas
diarias para aqueles que o concluiram. Em ambas as situacBes sdo computadas as horas
destinadas as atividades teoricas e praticas. Em nenhuma hipOtese serd permitida a
prorrogacdo e a compensacao de jornada (BRASIL, 2007).

De acordo com o Decreto n° 5.598/2005, se ndo houver o cumprimento da lei por
parte das empresas, estas poderdo sofrer puni¢do conforme descrigéo abaixo:

| — Lavratura de auto(s) de infracdo e consequente imposicdo de multa(s)
administrativa(s), garantido o direito de ampla defesa e contraditorio.

Il — Encaminhamento de relatérios ao Ministério Publico do Trabalho (MPT) para
as providéncias legais cabiveis.

Il — Formalizacdo de termo de ajuste de conduta, instauracdo de inquérito
administrativo e/ou ajuizamento de acgdo civil publica.

IV — Encaminhamento de relatorios ao Ministério Publico Estadual/Promotoria da
Infancia e da Juventude para as providéncias legais cabiveis.

V — Nulidade do contrato de aprendizagem, com consequente caracterizacdo da
relacdo de emprego com aquele empregador, na forma de contrato de prazo indeterminado,
conforme art. 15 do Decreto n° 5.598/2005).

VI — Encaminhamento de relatérios ao Ministério Publico Estadual ou Federal,
para as providéncias legais cabiveis, caso sejam constatados indicios de infracdo penal.

Cabe aos 6rgdos competentes, como as Delegacias Regionais do Trabalho
(DRTSs), por meio dos Auditores Fiscais do Trabalho (AFTSs), fiscalizar o cumprimento das
cotas de aprendizes, conforme a Instrucdo Normativa n® 26, de 20 de dezembro de 2001. O

referido decreto dispbe que os estabelecimentos e empresas que tenham pelo menos sete
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empregados sdo obrigados a contratar aprendizes, de acordo com o percentual exigido pelo
Ministério do Trabalho e Emprego.

Conforme o Decreto n° 5.598/2005, Capitulo 11, Secédo I, Da Formacgédo Técnico-
Profissional, o aprendiz terd os seguintes direitos:

I- Capacitagéo profissional adequada ao mercado de trabalho.

I1- Horario especial para o exercicio das atividades praticas e teoricas.

I11- Garantia de acesso e frequéncia obrigatoria ao ensino fundamental.

O art. 433 da CLT explica que o contrato de trabalho extinguir-se-4 quando o
aprendiz completar 24 anos ou, ainda, antecipadamente, em casos especificos a pedido do
aprendiz ou falta de desempenho suficiente no ambiente de trabalho.

O contrato de aprendizagem tem caréater especial e ndo pode ser superior a dois
anos. Nele, o empregador se compromete a dar ao aprendiz formacédo técnico-profissional
compativel com seu desenvolvimento fisico, moral e psicoldgico, e o aprendiz obriga-se a
executar as tarefas necessérias para sua formacdo. Essa formacdo compreende atividades
teoricas e praticas desenvolvidas no ambiente de trabalho e conta com o apoio de entidades
qualificadas para essa finalidade.

O Projeto Adolescente Aprendiz representa uma oportunidade de inser¢do no
mercado de trabalho sem ser prejudicial a formacdo do jovem, para que este possa realizar
suas escolhas, as quais contemplam os beneficios trabalhistas compativeis com o contrato de
aprendizagem.

Os jovens e adolescentes contratados pelas empresas por meio do programa
contam com a tutoria de um supervisor que, além de ser o responsavel legal, oferece suporte e
os estimula a aplicar e desenvolver suas competéncias no ambiente de trabalho.

Nesse sentido, nas relacBes que estabelecem e em seu cotidiano, o jovem e 0
adolescente interiorizam valores e alteram suas formas de perceber 0 mundo.

E independentemente da trajetoria profissional que possam seguir, devem ser
consideradas as competéncias para a insercdo no mercado de trabalho que vdo além do
desenvolvimento de habilidades e conhecimentos especificos, dizem respeito aos valores e a

postura profissional ao longo da vida (BEGE, 2010).

2.1 Caracterizagdo do Projeto Adolescente Aprendiz
O Projeto Adolescente Aprendiz é desenvolvido, conforme ja mencionado, em
Paracatu pela Fundagdo Conscienciarte, em parceria com o Ministério do Trabalho e Emprego

e empresas privadas, na perspectiva de preparar adolescentes e jovens para 0 ingresso no
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mercado de trabalho, em consonancia com a Lei n° 10.097 de 19 de dezembro de 2000. O
projeto, cujo mecanismo é reduzir a ociosidade e prevenir a criminalidade, prepara os jovens e
adolescentes participantes do programa com orientacdes sobre aspectos mais gerais de
comportamento como orientacdo pessoal, diversidade cultural, formacao cidada, postura ética
e moral. Esse trabalho faz com que cada vez mais adolescentes e jovens sejam incluidos
socialmente, e isso contribui para eles seguirem caminhos adversos a criminalidade.

O projeto é desenvolvido por meio de cursos de preparacao profissional, oficinas
de valores humanos e cidadania. Ele estimula o participante a exercer a cidadania mediante
préticas de a¢cBes comunitarias nas instituicdes que busquem a melhoria da qualidade de vida
da comunidade. Proporciona, ainda, comprometimento social das empresas privadas e
publicas no desenvolvimento e encaminhamento dos adolescentes para 0 mercado de trabalho.

Por meio da formacdo técnico-profissional metddica contribui para o
desenvolvimento de cidaddos capacitados para atuar no mundo do trabalho mediante as
seguintes condicGes: fomentacdo da autonomia cognitiva e intelectual; senso critico e valores
éticos; capacitacdo de comunicacdo e expressdo; importancia de se trabalhar em equipe,
dando-lhes oportunidade de acesso ao primeiro emprego. J& 0s objetivos especificos do
projeto séo:

e apoiar e desenvolver a profissionaliza¢do do jovem e do adolescente;

e estimular parcerias e liderancas entre empreendedores e entidades sociais;

e capacitar e preparar os jovens e adolescentes para 0 mundo do trabalho;

e encaminhar e acompanhar o adolescente as empresas parceiras;

o formar os adolescentes em direitos e valores humanos e ética no trabalho;

e promover a insercdo dos adolescentes em programas de geracao de renda;

e suprimir a alienacdo em que 0s jovens com tempo 0cioso estdo submetidos;

e proporcionar acompanhamento psicoldgico dos jovens;

e acompanhar o desempenho e frequéncia na escola formal,

e promover o desenvolvimento comportamental e profissional dos adolescentes;

o desenvolver acdes de integracdo entre adolescentes e familiares.

2.1.1 Capacitacdo, atividades préticas e avaliagdo
A aprendizagem implica teoria e pratica compativeis com o desenvolvimento
fisico, psiquico, moral e social dos adolescentes, desenvolvidas de maneira correspondente e

complementar no curso tedrico e no ambiente de trabalho.



28

Também sdo oferecidos cursos profissionalizantes: habilidades bésicas,
informatica, auxiliar administrativo, arquivista, almoxarife, office-boy e office-girl.

Os cursos oferecidos tém como objetivo capacitar os alunos para o
desenvolvimento de fungdes administrativas, tais como: executar servi¢os de apoio nas areas
de recursos humanos, administracdo, financas, logistica e funcbes relacionadas ao
departamento de pessoal. Desse modo, 0 jovem aprende a manusear documentos variados,
conservando-os, arquivando-os e desarquivando-os quando necessario. Ele desempenhara as
seguintes atividades: (1) auxiliar de escritério/administrativo — entre elas, atender ao telefone
de forma adequada e com vocabulério correto, atender ao publico, anotar recados, digitar
planilhas eletronicas, redigir textos no Word, enviar e-mail e tratar documentos; (2)
almoxarife — como registrar e controlar entrada e saida de materiais e fazer pedidos de
materiais quando necessario; (3) atividades de continuo, por exemplo, receber e encaminhar
documentos aos seus respectivos departamentos, arquivar documentos, efetuar servicos
bancarios e de correio, auxiliar nas tarefas de Secretaria, operar equipamentos de escritorio e
transmitir mensagens orais e escritas.

As avaliacBes sdo realizadas por meio de reunides e relatorios mensais para
acompanhamento dos aprendizes, analise do diério de classe, planilhas de monitoramento,
portfélio da turma, frequéncia mensal no curso (minima de 80%) e rendimento escolar deles.

Quando os aprendizes sdo encaminhados para o mercado de trabalho, o
acompanhamento é mensal e feito mediante visitas aos locais de suas atividades praticas. As
empresas, por sua vez, enviam mensalmente a instituicdo formadora, o relatério de
acompanhamento de desenvolvimento das habilidades deles. Durante a capacitagdo, o
departamento pedag6gico da instituicdo formadora monitora a frequéncia e a evolucdo dos
alunos no curso. Ao final deste, é concedido certificado de conclusdo aos alunos com bom
aproveitamento, documento no qual consta o percentual de frequéncia e o perfil profissional
para 0 qual os aprendizes foram qualificados (FUNDACAO CONSCIENCIARTE, 2014).

Independente do caminho profissional que o adolescente aprendiz pode trilhar
existe as competéncias adquiridas para a insercdo no mercado de trabalho. Essas
competéncias incluem aspectos importantes como:

e A capacidade de trabalhar em equipe.

¢ A flexibilidade para adaptar-se a novas condicdes.

e O desenvolvimento da capacidade de comunicagao.

e A administracdo de conflitos no ambiente de trabalho.
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¢ A desenvoltura na comunicacéo.

e A postura ativa, empreendedora.

E essa amplitude de competéncias que o jovem precisa perseguir para inserir-se
no mercado de trabalho.

O Projeto Adolescente Aprendiz presenteia seus participantes com a diminuicdo
da barreira para insercdo no mercado de trabalho, contemplando-os com a qualificacdo, a
aprendizagem e o desenvolvimento de competéncias, que diz respeito a postura profissional
do aprendiz ao longo da vida. E as empresas cabe o processo de conscientizacdo a ser
trabalhado, no sentido de ser parceira da instituicdo, ndo s6 com o intuito de atender a uma
exigéncia, mas motivada a oferecer oportunidade de desenvolvimento ao adolescente

aprendiz.
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3 0 JOVEM, A EXCLUSAO SOCIAL E O DESEMPREGO

Segundo Barros et al. (2000), nas duas Ultimas décadas, o Brasil vem
confirmando uma enorme tendéncia de desigualdade na distribuicdo de renda e elevados
niveis de pobreza. Um pais desigual, exposto ao desafio historico de enfrentar a injustica
social que exclui parte de sua populacdo do acesso as condi¢bes minimas de dignidade e
cidadania.

Apesar dos avancos da ciéncia e da tecnologia, a desigualdade social no pais esta
entre as 12 mais altas do mundo (IPEA, 2012) e tém prejudicado pessoas de todas as faixas
etarias, principalmente os jovens de baixa renda, impossibilitados de se desenvolverem
socialmente por falta de uma educacdo qualitativa, melhores oportunidades no mercado de
trabalho e qualidade de vida sadia e digna (BARROS et al., 2000).

No Brasil, atualmente hd& um nimero consideravel de jovens em situacdo de
vulnerabilidade pessoal e social. De acordo com estudo divulgado pelo Instituto de Pesquisas
Econdmicas Aplicadas (IPEA), um dos fatores que evidenciam a desigualdade social e
expbem a populacdo jovem a essa situacdo € a condicdo de extrema pobreza, a qual atinge
12,2% dos 34 milhdes de jovens brasileiros, membros de familias com renda per capita de até
Y, do salario minimo (IPEA, 2010).

De acordo com Padoin e Virgolin (2010), as condic¢des de pobreza, as quais geram
um aumento da inseguranca e, consequentemente, da vulnerabilidade para um grande nimero
de pessoas das classes baixa e média, expdem essa populacdo a riscos e dificuldades, como o
desemprego, a violéncia, entre outros.

Estudos tém alertado para a situacdo de vulnerabilidade dos jovens quanto ao
trabalho, sendo esse um dos contingentes populacionais que apresenta uma das mais altas
taxas de desemprego no pais (CASTRO, 2008), o que tem se tornado um dos grandes
problemas enfrentados pela sociedade jovem.

Dados apresentados pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) mostram
que, em 2011, o indice de desemprego atingiu 13,9% dos jovens entre 15 a 24 anos (OIT,
2014). O relatério dessa organizacdo apontou que a taxa de desemprego entre jovens no Brasil
é 3,2 vezes superior a registrada entre adultos. E mais do que o triplo da constatada entre
adultos de 25 anos ou mais, de 5,6% (OIT, 2014). Outro dado também registrado no relatério

é que a porcentagem de jovens desempregados responde por quase metade da populacdo
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economicamente ativa que procura por emprego: 3,9 milhdes (ou 49,1%) dos 8 milhGes de
desocupados (OIT, 2014).

De acordo com a OIT (2014), um dos problemas que mais preocupa é 0s jovens
que ndo estudam nem trabalham, uma vez que aproximadamente um quarto deles busca
trabalho, mas ndo consegue ser empregado. Ja outros se dedicam ao trabalho informal.

A pesquisa revela, também, que jovens com alguma formacdo, além do ensino
basico, tém mais probabilidades de conseguir uma ocupacao e que, no total, 66% precisam
trabalhar para complementar a renda familiar (OIT, 2014).

Silva e Kassouf (2002) afirmam que, no Brasil, as dificuldades enfrentadas pelos
jovens quando iniciam sua trajetdria profissional, tais como desemprego, baixa renda e falta
de perspectivas profissionais, tornam o quadro social mais precario devido a marcante
interdependéncia existente entre baixa escolaridade, violéncia e outras variaveis.

Inserir-se no mercado de trabalho formal torna-se mais dificil pelo fato de o
jovem ndo possuir nenhuma experiéncia e precisar demonstrar ainda mais suas qualificagfes
técnicas e comportamentais em um processo seletivo, uma vez que as organizacfes optam por
méo de obra experiente e especializada (BEGE, 2010).

No entendimento de Mesquita (2003), a op¢do dos empresarios por trabalhadores
adultos e experientes torna-se mais um obstaculo para o jovem na busca de uma primeira
oportunidade profissional. Isso acontece em virtude da reestruturagdo produtiva, da adocao de
novas tecnologias e das formas de gestdo da forca de trabalho. As empresas estdo menos
dependentes de mao de obra, e isso demanda maior capacitacdo profissional para a
contratacdo do trabalhador, o que causa producdo e ampliacdo do desemprego dos jovens.

Segundo dados da Organizagé@o das Nagdes Unidas para a Educacdo, a Ciéncia e a
Cultura (UNESCO, 2004), existem 6,7 milhdes de jovens que ndo trabalham e nem estudam.
Entretanto, afirmam Dayrell e Carrano (2003, p. 7), que “o sentimento de fracasso que
acompanha o jovem que procura trabalho remunerado e ndo consegue, representa uma porta
aberta para a frustracdo, o desanimo e também a possibilidade do ganho pela via do crime”.

Para Mesquita (2003), faz-se necessario introduzir mecanismos compensatorios
para aumentar a renda desses jovens que vivem em situacao de risco social, além de promover
a inclusdo social por meio da escola, da qualificacdo profissional e da inser¢cdo no mercado de
trabalho.

Mais do que inserir o jovem no mundo do trabalho, é essencial desenvolver a
construcdo e o resgate da cidadania e da dignidade humana dos que vivem em situacGes

precarias, bem como a possibilidade de educacdo voltada ao desenvolvimento pessoal e
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profissional (BEGE, 2010). Segundo a autora, isso porque a primeira oportunidade
profissional representa uma situacdo decisiva em sua trajetoria profissional futura — quanto
melhores forem as condicBes de acesso ao primeiro emprego, mais favoravel deve ser a sua
evolugéo profissional.

Ja o ingresso precério e antecipado do jovem no mundo do trabalho pode marcar
desfavoravelmente seu desempenho profissional (POCHMANN, 2000). O autor reforca que
muitas ofertas para o primeiro emprego sdo temporarias e sem a existéncia de uma ocupagédo
estavel, fatores que dificultam a construcdo de uma carreira profissional.

Se por um lado ha dificuldades em inserir o jovem no mercado de trabalho, por
outro, existem programas de desenvolvimento de iniciativas publicas e privadas direcionados
aos jovens que buscam o inicio da vida profissional, visando a formacdo inicial e a
experiéncia (BEGE, 2010).

3.1 A Educacéo e a qualificacdo para o mercado de trabalho

A importéncia da qualificacdo profissional e a inser¢cdo do jovem no mercado de
trabalho sdo confirmadas em diversos estudos. Por causa das mudancgas que esse mercado
sofreu nas Gltimas décadas, faz-se necessario avaliar a necessidade de uma qualifica¢do ainda
mais urgente.

Na década de 1990, diante da falta de oportunidades ocupacionais, 0 desemprego
se alastrava cada vez mais, atingindo todas as regides do pais e segmentos populacionais
(DIEESE, 2011).

As transformacdes no cenario econdémico do pais possibilitaram a adequacdo dos
recursos humanos as novas demandas do mercado de trabalho. Na década de 1990, houve
mudanc¢a de paradigma do desenvolvimento brasileiro, que passava de um padrdo pouco
exigente em escolaridade e qualificacdo profissional para um desenvolvimento com abertura
comercial num mundo globalizado (RIOS NETO et al., 1998).

Um estudo elaborado por Rodarte, Garcia e Guerra (2007) constatou que a
escolaridade da Populagdo em Idade Ativa (PIA) crescia em um ritmo acelerado, enquanto
que o grau de instrugdo de quem tinha uma ocupagao crescia em ritmo ainda maior, refletindo
num processo de exclusdo dos menos instruidos. O crescimento da preferéncia por
trabalhadores mais qualificados acontecia pelo fato de setores mais modernos, com postos de
trabalhos que exigiam melhor qualificacdo, estarem crescendo num ritmo maior que a media

global.
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Santos (1999) reforca que o aprofundamento do ensino é um fator determinante
para diminuir a disparidade de renda. I1sso acontece porque, no Brasil, quanto mais educacédo
se tem, mais possibilidade de empregabilidade existe.

De acordo com Menezes-Filho (2002), os retornos econdmicos a educacdo em
termos de salarios, no Brasil, estdo entre os mais elevados do mundo. No entanto, estes
retornos vém caindo com o passar dos anos, devido ao processo de expansdo educacional que
tende a aumentar a oferta de pessoas com ensino fundamental e médio, e diminuir a diferenca
salarial entre estas pessoas, provocando, com isso, um aumento da taxa de desemprego e de
informalidade.

A partir de 2005, a demanda por trabalhadores aumentou em ritmo superior ao da
forca de trabalho, o que contribuiu para a reducdo do desemprego. Apos alguns anos, a
continua demanda por trabalhadores acabou gerando mudancas qualitativas na dinamica do
mercado de trabalho. Houve alteracdo nos processos de recrutamento e selecéo e contratacao,
e isso refletiu diretamente no novo perfil dos desempregados (DIEESE, 2011).

Embora fosse grande o numero de trabalhadores com disponibilidade imediata
para inser¢do produtiva, contar apenas com um bom banco de dados j& ndo era mais
satisfatorio na visdo dos empresarios e da midia nacional.

As demandas do mercado de trabalho exigem ndo s6 uma eficiéncia objetiva:
material e técnica, como também subjetiva: rapidez, criatividade e diversidade, para estarem
compativeis com o tempo de produtividade e financeiro (BRITO, 2007). A qualificacdo
profissional diz respeito a atributos e caracteristicas que um individuo possui para se
posicionar bem no mercado de trabalho. S8 o0 aprimoramento de suas habilidades e a
especializacdo em uma determinada area, a fim de executar da melhor forma suas atribuicdes.

A qualificacdo profissional tornou-se mais do que essencial e determinante para o
futuro profissional das pessoas. E a ferramenta-chave para a qualidade de vida do jovem que
procura 0 primeiro emprego. E considerado o principal instrumento para a elevacdo dos
niveis de capital humano na promog¢do do bem-estar do jovem aprendiz (ABRAMOVAY,
2002).

Pesquisas tém demonstrado que um dos desafios enfrentados pela Educagdo no
Brasil € a inser¢do do jovem no mercado de trabalho que, segundo Dutra (2009), pode ser
definido como o conjunto de oportunidades de trabalho oferecido pelas organizagdes.

Cada vez mais o mercado atual busca profissionais a altura das mudangas como
condicdo fundamental para o aumento da qualidade e produtividade. Em decorréncia da

competitividade entre as organizacGes, o profissional precisa estar em constante atualizagéo,
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pois s6 assim conseguira acompanhar as exigéncias do mercado de trabalho e manter sua
ocupacdo profissional (DUTRA, 2009). De acordo com o autor, o desenvolvimento da
organizacdo estd diretamente relacionado a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser
desenvolvida por elas.

A falta de qualificagdo e preparacdo dos jovens torna-se um impasse para O
atendimento das exigéncias apresentadas pelo mercado de trabalho. Os jovens que procuram
vagas se deparam com situacdes que muitas vezes os deixam desmotivados, por exemplo, a
exigéncia maior por candidatos capacitados e mais preparados para assumir o desafio do
primeiro emprego. Normalmente, esses jovens ndo estdo suficientemente preparados para
concorrer as vagas disponiveis no mercado.

A participacdo nos processos seletivos e entrevistas para concorrer a uma vaga em
aberto também ¢é citada pelos jovens desempregados como principal barreira, visto que estdo
aquém da qualificacdo e/ou experiéncia exigida como requisito para a sele¢éo.

A escolarizagdo precéaria também € um entrave para a inser¢cdo do jovem no
mercado de trabalho. Essa populacdo integra 0 mundo dos negdcios com baixa qualificacao.
Isso quer dizer que, se 0 jovem assume um cargo sem estar qualificado e/ou preparado
adequadamente, provavelmente apresentara dificuldades no desempenho da sua funcdo e
desinteresse em crescer na atividade que exerce.

O aumento da escolaridade entre os jovens possibilitaria 0 exercicio da cidadania
e maior participacdo no mercado de trabalho. Educacdo de qualidade permite ao trabalhador
jovem consciéncia dos seus potenciais, aptiddes, transformacdes e liberdade de escolha
profissional (RUMMERT, 2000). Dai a necessidade de uma parceria do poder publico com a
comunidade, no sentido de gerar postos de trabalho, investir na qualidade da educagédo e
despertar a consciéncia cidada dos jovens e da comunidade.

Segundo Souza (2008), em 2007, com o intuito de contribuir para melhoria da
qualidade do ensino no pais, 0 Governo Federal apresentou o Plano de Desenvolvimento da
Educagio (PDE). Trabalhando com 28 metas e agbes, o eixo do programa é o indice de
Desenvolvimento da Educacdo Basica (IDEB), que serve como parametro para avaliar a
situacdo de cada municipio brasileiro com base nos resultados obtidos na Avaliacdo Nacional
da Educacéo Baésica, na Prova Brasil e no Censo Escolar.

N&o ha duvidas de que o PDE representa um avanco educacional para o Brasil.
Além da conscientizacdo de que a educacdo é peca-chave para o desenvolvimento econémico
do pais, ele tem como objetivo colocar em pratica o que antes eram apenas “boas intengdes”

(SOUZA, 2008).
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3.2 As competéncias para o mercado de trabalho

Nas ultimas décadas, as organizacbes tém sofrido constantes transformacdes,
inovacOes e renovacfes em todos os aspectos, 0 que tem levado as pessoas a se atualizarem
continuamente, para que possa ter acesso a novas praticas administrativas e possibilidade de
escolha mais assertiva na area de atuacdo (MACIEL, 2013).

Fernandes (2004) esclarece que as provocacgdes e os desafios no mundo dos
negocios fazem com que as pessoas busquem novas competéncias para garantir a
competitividade no mercado de trabalho. Essa busca inclui a participa¢do continua em cursos,
congressos ou semindrios, com vistas a aquisicdo de conhecimentos e atualizages que as
diferenciem dos demais concorrentes a uma vaga de emprego ou promogdo na propria
organizacao.

Para muitas pessoas, é extremamente dificil transformar capacidade e talento em
oportunidades. 1sso acontece porque normalmente elas se prendem a uma visdo de que seu
perfil e suas qualidades estdo ligados a atividades realizadas nas Ultimas experiéncias
profissionais e, assim, ndo percebem que a aprendizagem pode ser obtida em diversos
contextos da vida pessoal, social e profissional. E de suma importancia valorizar o processo
de construcdo das competéncias desenvolvidas em espacos de trabalho estimuladores
(MACARENCO et al., 2011).

Para Castro e Campos (2003), nos ultimos anos, o tema competéncia esteve
pautado em discussfes no ambito pessoal e organizacional. O objetivo é estimular reflexdes
acerca das competéncias desenvolvidas, e isso permite que pessoas em processo de formacao
elaborem e desenvolvam seus planos de trabalho por meio de seu proprio potencial,
capacidade, criatividade e reconhecimento de suas habilidades.

Segundo Fleury e Fleury (2001), competéncia € uma palavra do senso comum,
utilizada para designar uma pessoa qualificada para realizar determinada funcdo. Ainda de
acordo com o autor, a competéncia pode ser compreendida como um saber “agir” de forma
consciente e responsével, que quer dizer mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos e habilidades que agreguem valor social as pessoas e econdmico as organizacoes.

Embora ainda ndo haja um conceito definitivo, o uso do termo “competéncia”
vem sendo utilizado, principalmente, no meio organizacional, dando origem a varias
definicdes, entre elas, a de Mclagan e Nel (2000), para os quais competéncia € um conjunto de
caracteristicas estruturadas ou de qualificagcbes que as pessoas possuem para executar uma

tarefa com eficiéncia.
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Para Philippe Zarifian, soci6logo francés, competéncia é ter iniciativa e assumir
responsabilidade diante de situaces profissionais com as quais se depara. Porém Karl-Erik
Sveiby, especialista em aprendizagem nas empresas, define competéncia como a capacidade
que o individuo possui para agir, baseada em conhecimentos teoricos e tacitos. Nesse sentido,
a competéncia pode ser refletida como um intermédio entre conhecimento, habilidade e
atitude, que uma vez interligados permitem que as pessoas se tornem competentes em
determinadas areas (VILHENA, 2009).

No entendimento de Fleury e Fleury (2000), a competéncia existe quando a
pessoa sabe agir, mobiliza-se, sabe aprender e engajar-se, tem visdo estratégica e assume
responsabilidades. Para os autores, essas habilidades definem um eixo entre a competéncia da
pessoa, da equipe e, consecutivamente, da organizacéo.

Diante das ideias apresentadas, percebe-se que o que da personalidade ao conceito
de competéncia é a ideia clara e explicita de resultados (CARLETTO, 2006).

Ubeda (2003) ressalta que ser competente é agir, tendo a preocupacgdo e a Visao
dos efeitos globais. Para Antunes (2001), ser competente é ponderar, apreciar, avaliar, julgar
e, depois de examinar uma situacdo ou um problema, buscar a solucdo. Desse modo, a
competéncia assume o significado de um saber fazer de natureza proveniente mais da
experiéncia do que de atividades intelectuais.

Francisco (2003) apresenta o conceito de competéncia como “a capacidade de agir
frente a uma determinada situacdo, utilizando-se para a a¢do, um conjunto de conhecimentos
articulados entre si, gerando um novo conhecimento, uma nova habilidade, uma nova atitude
ou ambos”. Para o autor, nessa capacidade estdo incluidas a responsabilidade, a iniciativa e a
rede de atores que o individuo consegue mobilizar para resolver determinada situacao.

No contexto atual, a competéncia assume um papel importantissimo para 0s
futuros profissionais e as empresas que irdo aproveita-los. Assim, pode-se dizer que a
aquisicdo de competéncias cresce e circula em uma propor¢do muito grande e nunca vista
anteriormente (FRANCISCO, 2003).

Zarifian (2001) afirma que as principais causas do aparecimento do termo
competéncia sdo o aumento da complexidade do trabalho e 0 aumento da quantidade e do
tratamento de eventos. O autor apresenta dois aspectos essenciais que podem ser chamados de
competéncia: o primeiro € o “assumir responsabilidades”, e o segundo, ¢ o “desenvolvimento
de uma atitude reflexiva em face do trabalho”.

Para definir competéncia, Perrenoud (2000) apresenta quatro aspectos

relacionados ao termo: primeiro, as competéncias ndo séo saberes ou atitudes, mas mobilizam,
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integram e orquestram tais recursos; segundo, essa mobilizacdo sé é pertinente em situacdo
singular, mesmo que se possa tratd-la em analogia com outras j& encontradas; terceiro, 0
exercicio da competéncia passa por operacdes mentais complexas, subentendidas por
esquemas de pensamento que permitem determinar e realizar, de modo mais ou menos eficaz,
uma acdo relativamente adaptada a situacdo; quarto e Gltimo aspecto, as competéncias
profissionais constroem-se, em formacdo e ao sabor da navegacdo diaria de um professor, de
uma situacdo de trabalho a outra. Segundo o autor, antes de ter competéncias técnicas, 0
profissional deveria ser capaz de identificar e de valorizar suas proprias competéncias em
relacdo a sua profissdo e a outras praticas sociais. Isso exige um trabalho sobre sua prépria
relagdo com o saber.

Silva e Menezes (2001) associa competéncia aos seguintes aspectos: criatividade,
dinamicidade, versatilidade, flexibilidade, polivaléncia, autonomia, motivacdo, capacidade de
interagir e de trabalhar em equipe, visdo de empreendedor, lideranca, visdo transdisciplinar,
aprendizado permanente e continuo, entre outros, que forma um conjunto de conhecimentos,
habilidades e experiéncias que credenciam um profissional a exercer determinadas funcbes
(FINCK, 2003).

A ideia do autor é confirmada por Santos (2000) quando ele pontua competéncia
como uma combinacdo de conhecimentos, habilidades e caracteristicas pessoais que se
transformam em comportamentos que podem ser observados e medidos. No Quadro 1, a
seguir, esse autor apresenta a definicdo de competéncia pautada nos conhecimentos,

habilidades e atitudes.

Quadro 1: definicdo de competéncia

Conhecimento Saber
Habilidades Saber fazer
Atitudes Forma de fazer

Fonte: Santos (2000).

Finck (2003) comenta que, com o advento das inovagdes tecnoldgicas, o que se
aprende fica logo ultrapassado. Desse modo, € necessario ter competéncia para reconstruir o

conhecimento por meio do desenvolvimento de uma postura de saber pensar, questionar,
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criticar, buscar solucdes e refazer conceitos, usando sempre o conhecimento que se tem em
situacOes novas que 0 mundo moderno impde.

Resende (2003) traz um conceito mais moderno sobre competéncia quando cita
que ela é entendida como uma condi¢do diferenciada de qualificacdo e capacitacdo das
pessoas para executarem seu trabalho e desempenharem suas funcbes. E Giacobbo (2004)
compartilha dessa ideia ao afirmar que competéncia € um atributo forte e poderoso, o qual
pode ser aplicado a individuos, equipes, organizacdes comunidades e governos.

Segundo Rocha Neto (2004), as competéncias dividem-se em gerenciais — a
capacidade de identificar problemas e oportunidades, organizar e mobilizar 0s recursos
disponiveis para resolvé-los, técnicas — fundadas nos conhecimentos sistematizados e
tangiveis, mais faceis de aprender e imitar e sociais — referem-se as capacidades de pedir, doar
e oferecer, colocando-se como possibilidade para outros, seduzir, perdoar e recusar, com
dignidade, mas com respeito e afeto.

Nesse contexto, a competéncia refere-se a capacidade de a pessoa assumir a
iniciativa, ir além das expectativas, ser habil em entender e dominar novas situacdes no
ambiente de trabalho, ser responsavel e reconhecida por suas atitudes (CARLETTO, 2006).
Na concepcdo de Zarifian (2001), na competéncia ndao basta a posse de um saber, mas, sim,
sua utilizacéo efetiva que, segundo o autor, implica em transformacao.

As exigéncias do mundo do trabalho atualmente requerem um profissional com
habilidades e capacidades para operar as novas tecnologias e estabelecer novas relagdes
sociais e profissionais. Requerem, portanto, um profissional que transforme, cotidianamente,
conhecimento em competéncias (HEERDT, 2002).

Rabaglio (2001) ressalta que o perfil de competéncias é o diferencial competitivo
de cada pessoa e define competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades,
atitudes e comportamentos que permitem ao individuo desempenhar com eficacia
determinadas tarefas, em qualquer situacao.

Assim, conforme aponta Carletto (2006), é importante conhecer as trés dimenses
da competéncia: conhecimento, habilidade e atitude. O conhecimento corresponde a uma série
de informagfes assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe permitem entender o
mundo. A habilidade equivale ao saber fazer algo, fazer uso produtivo do conhecimento
adquirido visando atingir um proposito especifico. E a atitude esta ligada a aspectos sociais e
efeitos relacionados com o trabalho.

Alguns anos atras, o mercado buscava profissionais competentes tecnicamente.

Com o passar do tempo e com as novas demandas surgidas, as empresas passaram a procurar
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por profissionais preparados ndo sé pela formagdo técnica, mas qualificados intelectual,
técnico e emocionalmente, ou seja, capazes de lidar com os desafios de um ambiente cada vez
mais dinamico. Isso significa que as empresas estdo cada vez mais valorizando o saber, o
saber fazer e o saber ser (VILHENA, 2009). Em geral, existem competéncias mais
valorizadas pelo mercado, essenciais para o alcance do sucesso profissional. Em qualquer
area, uma das competéncias mais procuradas pelo mercado é o equilibrio emocional. Os
ambientes de trabalho estdo cada vez mais tensos e exigem do profissional muito jogo de
cintura para lidar com situacGes adversas e estabelecer bons relacionamentos. Hoje em dia, €
muito comum a realizacdo de processos seletivos com foco nas competéncias (MARQUES,
2012). O autor destaca as dez competéncias consideradas mais importantes para as empresas,

as quais estao descritas no Quadro 2.

Quadro 2 - Competéncias comportamentais valorizadas pelo mercado

Competéncias Definicéo

Capacidade de liderar pessoas e equipes efetivamente,
Lideranca desenvolver seu potencial, extrair seu melhor e alcancar

grandes resultados.

Automotivacao Capacidade de motivar-se, independentemente dos
problemas e situacdes adversas da empresa, e continuar

produzindo.

O trabalho em equipe € fundamental numa empresa. Ter
Trabalho em equipe habilidades para realizar trabalhos em conjunto, jogo de

cintura e uma postura colaborativa é indispensavel.

Essa qualidade mostra a capacidade de inovacdo do
Criatividade colaborador em momentos de estresse e de criar solucdes.

Revela também sua ousadia em fazer a diferenca.

Usar bem a comunicacdo, relacionar-se adequadamente,
Comunicacao efetiva expressar ideias claras, saber dar feedbacks e esclarecer

duvidas.

Possuir boa argumentacdo para resolugcdo de conflitos
Capacidade de negociagdo internos de forma efetiva e adequada a politica e normas

da empresa saber negociar com agentes externos:

parceiros, fornecedores e clientes.
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Saber lidar com mudancas, ser receptivo a elas, conseguir
Flexibilidade se adaptar, capacidade de encontrar a solugdo para um

problema e buscar crescimento por intermedio disso.

Profissionais que fogem da estagnacdo estdo sempre em
Busca por conhecimentos busca de evolucdo por meio de cursos de atualizacdo,
novos conhecimentos, aprimoramentos em sua profissao.
S&@o bem informados sobre seu campo de atuacdo e em
outras areas, sao muito bem-vindos nas empresas. 1sso

demonstra ambicao por desenvolvimento e crescimento.

Segundo pesquisa da revista inglesa Management Today,
Bom humor pessoas infelizes sdo 80% menos produtivas, entdo é
essencial buscar equilibrio emocional, cultivar emogdes
positivas e ter bom humor. Isso torna a convivéncia mais
harménica e os resultados mais faceis de serem

alcancados.

Fundamental para o alcance profissional, essa capacidade
Relacionamento interpessoal | define como serd o ambiente de trabalho na empresa.
Possibilita minimizar conflitos, garante a empatia entre
colegas e lideres, relacionar-se com estas pessoas de
forma efetiva, fazer amigos, seguidores e influenciar as
pessoas para que sigam suas ideias e colaborem com seus

projetos.

Fonte: Marques (2012).

O autor ressalta ainda que, além de conhecimentos técnicos, desenvolver essas
habilidades é muito importante para o processo de construcdo de um profissional bem-
sucedido. Nesse sentido, o desenvolvimento de competéncias vai da aprendizagem individual
para a aprendizagem em grupo, e desta para a aprendizagem na organizacéo.

Atualmente, o mercado exige profissionais que apresentam diferenciais, incluindo o
aprimoramento e o desenvolvimento de competéncias, além da facilidade de adaptar-se a
realidade das organizacgdes e atualizar-se constantemente sobre as tendéncias do mercado de
trabalho (MARQUES, 2012).

Segundo Vilhena (2009), os desafios diarios no mundo dos negdcios levam o

individuo a buscar novas competéncias para se manter Util para as organizagdes. Para 0s
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profissionais de qualquer area do conhecimento, a mudanca € o acontecimento mais antigo e
mais atual com uma grande diferenca: a velocidade com a qual ocorre.

Ubeda (2003) ressalta que o sucesso de uma organizacdo € influenciado pelas
competéncias de seus colaboradores, e a construcdo do futuro da organizacdo baseia-se na
competéncia essencial, a fim de que sua estratégia organizacional possa reinventar seu
mercado ao criar e dominar oportunidades emergentes.

Hoje, as melhores empresas ja estdo procurando pessoas competentes, aquelas que
venham a somar, acrescentar, trazer resultados e melhorar o ambiente de trabalho. Assim, o
profissional precisa reciclar-se rapidamente, antes que o mercado o exclua (RABAGLIO,
2001).

Nesse contexto, é essencial ressaltar que as mudancas nas organizacGes
necessitam que o profissional apresente competéncias humanas desenvolvidas continuamente.
E o desenvolvimento dessas competéncias, na visao de Fernandes (2004), ndo ocorre em curto
prazo, e cabe a organizacgdo investir tempo e recursos na formacgdo desse profissional, para
colher seus dividendos em um futuro ndo muito préximo. Segundo o autor, desenvolver,
administrar, incorporar e manter as competéncias € a maneira pela qual os profissionais
conseguirdo assegurar as vantagens competitivas, 0 que garante a sobrevivéncia das

organizagoes.
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4 RETENCAO DE TALENTOS

A retencdo de talentos no contexto empresarial vem sendo um processo de grande
relevancia para as organizacbes. No mundo globalizado, onde a concorréncia entre as
empresas aumenta dia apos dia, para que elas tenham um diferencial competitivo em relacéo
as concorrentes, cada vez mais terdo de proporcionar um maior equilibrio entre o atendimento
das necessidades dos clientes e colaboradores com a oferta de melhor remuneracdo e de
beneficios maiores (SILVA, 2006).

Nessa perspectiva, o talento humano, hoje, é visto como fator competitivo no
mercado de trabalho e um dos fatores fundamentais para o sucesso dos negdcios empresariais
(SILVA, 2006).

Para muitos autores, talento é a soma dos conhecimentos e competéncias que uma
pessoa possui, acompanhados do compromisso com o seu trabalho.

Giglio (2011) define como talento o profissional que faz um bom trabalho,
independentemente de sua experiéncia, tem um QI acima da média e apresenta resultados em
curto espaco de tempo. Os talentos sdo bons profissionais que, além de desenvolverem sua
criatividade, estdo sempre buscando novos desafios.

No entendimento de Michaels, Handfield-Jones e Axelrod (2002, p. 16), talento é
“um conjunto de habilidades de uma pessoa: dons, conhecimento, experiéncia, inteligéncia,
discernimento, atitude, carater, impulsos inatos e a capacidade de aprender”.

Salibi Neto (2002) compreende que ser talentoso € enxergar a distancia: € investir
hoje, com objetivos futuros. E segundo Mendonga (2002), o funcionario talentoso faz
diferenca na organizacdo. E aquele que possui habilidades dificeis de serem adquiridas e
detém competéncias estratégicas para a competitividade e sobrevivéncia da empresa.

Jebaili (2002) afirma que pessoas talentosas buscam ocupacfes que oferecam
desafios e espagos para o desenvolvimento de novas habilidades.

De acordo com Silva (2006), os profissionais de talento tém uma solida formacéo
académica. Sdo pessoas que, por meio de opinides e de atitudes proativas, impulsionam a
empresa de forma eficaz e lucrativa, em busca do alcance dos objetivos com menor indice de
falhas. Segundo o autor, os talentos devem possuir elevado desempenho e conhecimento
técnico, capacidade de lideranga, habilidade de relacionamento interpessoal e capacidade para
trabalhar em equipe.

No entendimento de Salibi Neto (2002), pessoas talentosas possuem algumas

qualidades que merecem atencéo especial: ética e honestidade como caracteristicas bésicas;
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criatividade e dinamismo; proatividade; interesse em aprender; receptividade para receber
feedbacks e buscar o aperfeicoamento; gostar do que faz; ter automotivacéo.

Diante da ampla competitividade que se estabeleceu no mercado, destacam-se cada
vez mais as empresas que utilizam os recursos humanos como diferencial. E como a busca por
profissionais de talento cresce progressivamente, eles sabem o valor que tém (SILVA, 2006).

Nesse sentido, é preciso que as empresas, apos atrair e desenvolver os talentos
preocupem-se também em reté-los, evitando, assim, o aumento da rotatividade. As
organizacOes devem levar em conta que estamos na “Era do Conhecimento” ¢ que o recurso
humano é o capital que merece grande atencdo. Quando a organizacdo perde um profissional
de talento para 0 mercado, perde também capital humano, além de todo o tempo e recursos
investidos nesse funcionario (PELOSO, 2010).

Mendonca (2002) explica que reter talentos é um esforco na tentativa de manter o0s
funcionarios satisfeitos e comprometidos com os resultados da organizacdo e que esta gere
motivacdo suficiente para que nela permanecam. Para Echer et al. (2010), reter talentos é
investir no colaborador, tornd-lo peca importante dentro do processo bem como
comprometido e habil na execucdo das tarefas atribuidas, de forma espontanea, estimulada e
satisfeita. Desse modo, manter pessoas talentosas na organizacéo deixou de ser um diferencial
e passou a ser o segredo do sucesso.

A retencdo de talentos € a capacidade que determinadas empresas possuem para
manter as pessoas que as ajudardo a permanecerem competitivas e se perpetuarem em um
mundo de rapidas mudancas. Na atual economia do conhecimento, a retencdo dos bons
profissionais é essencial para 0 sucesso da organizacdo. E, sem ddvida, as empresas
dependem dessas pessoas para sobreviver (SILVA, 2006).

Como afirma Mayo (2003, p. 104), “a retencdo dos melhores ativos humanos é
uma prioridade absoluta na organizacdo que privilegia a criacdo de valores, quando a mesma é
gerenciada com eficacia”. Segundo o autor, captar talentos com transparéncia faz com que a
organizacao tenha varios beneficios, entre eles: aumento da produtividade e da qualidade;
facilidade de integracdo de novos colaboradores. Para reter talentos, a empresa precisa criar
situacGes que possibilitem um ambiente adequado de aprendizagem, inserindo na cultura
corporativa praticas focadas no conhecimento.

Conforme Parodi (2009), para as organizagdes conseguirem reter os talentos, €
preciso ter clareza do que é talento, o que isso significa para elas e quais as competéncias
especificas se deve buscar em um talento e, ainda, entenderem o que os talentos buscam nas

organizagoes.
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Com esses conceitos, percebe-se que é de suma importancia que as organizagoes,
desempenhem papéis fundamentais na estratégia de retencdo dos talentos existentes nas
empresas.

A experiéncia profissional possibilita a organizacdo 0 reconhecimento da
relevancia de reter talentos em funcdo do comprometimento, empreendedorismo,
desenvolvimento de novas competéncias e da inteligéncia emocional. Os profissionais com
talentos sdo valorosos para as organizacBes por apresentarem caracteristicas como:
criatividade; lideranca eficaz; responsabilidade; senso de observacdo; urgéncia, realismo e
persisténcia — 0 que se reverte em resultados expressivos para a organizacdo. Assim, reter
talentos torna-se vantagem competitiva para vencer a concorréncia e firmar posi¢cdo no
mercado. S&o os profissionais talentosos que fazem a grande diferenca e trazem os melhores
resultados para os negdcios da empresa (SILVA, 2006).

Segundo Nascimento et al. (2010), partindo dessa compreensdo é possivel
entender gque a retencdo de talentos para uma organizacdo esta diretamente ligada aquele
profissional que retine o maior nimero de competéncias técnicas e comportamentais e, desse
modo, mantém a empresa em um ritmo crescente de desenvolvimento e competitividade.

Pedrosa (2005) aponta para 0 mérito dos recursos humanos no processo de
retencdo de talentos. A autora afirma ainda, que o desafio para a empresa € contratar
profissionais com perfil adequado a sua cultura.

Para Kaye e Jordan-Evans (2001), o setor de recursos humanos deve ser
responsavel pelo processo de retencao de talentos, embora a maior responsabilidade de manter
0s empregados talentosos seja do gestor imediato, que precisa estar comprometido e ciente do
papel que desempenha.

Michelman (2007) aborda que gestores eficazes sdo 0s que demonstram
habilidades especificas na retencdo de colaboradores, como atrair pessoas talentosas,
identificar sinais que demostram quando um talento esta interessado em sair da empresa,
proporcionar oportunidades para que esses talentos possam progredir em suas carreiras.

Manter pessoas talentosas nas organizagdes deixou de ser um diferencial e passou
a ser um segredo do sucesso. Segundo Gramigna (2007), a riqueza das organizagfes esta nos
funcionarios de talentos, e neles podem estar os futuros sucessores para cargos de maior
responsabilidade.

Quando se fala em retencdo de pessoas nas organizacfes, ndo basta apontar
apenas os fatores responsaveis por atrair os profissionais e fazer com que permanecam por

mais tempo no quadro de funcionarios. E fundamental que as empresas se conscientizem da
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necessidade de investir no profissional, para que possam contar com um quadro de pessoal
motivado e engajado (BISPO, 2015).

A autora destaca dez fatores fundamentais para a permanéncia dos colaboradores
nas organizacgdes. S&o eles:

1. Lideres preparados — trata-se de profissionais contratados ou promovidos,
mas que possuem capacidade de desenvolver suas competéncias comportamentais. Nota-se
gue muitos profissionais se desligam das empresas por falta de uma gestdo mais tranquila por
parte de seus superiores imediatos, os quais precisam ter perfil de lideres, e ndo de chefes.

2. Clima organizacional —deve ser a prioridade dos dirigentes, pois, se a
empresa ndo oferecer um ambiente agradavel para se trabalhar, os indices de rotatividade véao
crescendo, sinalizando que algo esta errado no processo de gestdo e que decisdes precisam ser
tomadas de imediato.

3. Desafios — para os profissionais de talento, o desafio é um aprendizado. E
quando encontram um ambiente cémodo, propicio a zona de conforto, sdo incentivados a
buscar outras empresas que lhes propiciem oportunidade de operar fora de sua zona de
conforto e potencializem seu desempenho. Vale ressaltar que os desafios devem ser pautados
em indicadores possiveis de serem alcangados, caso contrério, eles tornar-se-&0 uma tortura
para o profissional, deixando-o desmotivado.

4. Parte do negdcio — é importante que as pessoas saibam o valor que tém dentro
da empresa, para que se sintam parte do processo e seja o diferencial da organizacdo. A partir
do momento em que o profissional da sentido a atividade que desempenha e percebe que o
esforgo que ele emprega dia a dia faz a diferenca, sente-se mais motivado para buscar
excelentes resultados para 0s negdcios da empresa.

5. Podem me escutar? Independentemente do cargo que assume todo
profissional deseja ser escutado. E isso acontece quando sua opinido é ouvida e valorizada,
principalmente quando o colaborador é interessado e apresenta propostas de melhoria nos
servigos ou no clima organizacional. Caso o profissional ndo receba essa atengdo, ndo se
sentird motivado a empenhar-se para dar o melhor de si.

6. Qualidade de vida no trabalho —é um fator decisivo no desempenho de
qualquer organizacdo, além de ser o foco dos profissionais que querem trabalhar para ter
melhor qualidade de vida. Todo profissional deseja trabalhar numa organizacdo que lhe
permita desfrutar de momentos bons enquanto realiza suas atividades laborais.

7. Feedback —é uma ferramenta essencial para auxiliar o desenvolvimento do

profissional na organizacdo. Quando a empresa contrata uma pessoa de talento, espera que ela
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apresente bons resultados, mas isso s6 acontece quando o profissional conhece as expectativas
da empresa em relacdo a ele. Nesse sentido, o feedback torna-se uma ferramenta valiosa que
auxilia o lider e o liderado a chegarem a um consenso e definirem agdes estratégicas com
vistas a melhorias no desempenho individual e coletivo. A auséncia do feedback tem
provocado o desligamento de muitos profissionais.

8. Comunicacao clara — geralmente o profissional de talento quer conhecer os
negocios da empresa, a situacdo em que se encontra e as decisfes que ela toma. E a empresa
que deseja conquistar a confianca do seu funcionario precisa estabelecer canais de
comunicacdo periddicos e eficazes. A falta de comunicacdo entre lider e liderados gera
desmotivacdo e falta de comprometimento, além de abrir margens para fofocas e conversas
distorcidas.

9. Crescimento interno — a maioria das pessoas que entra numa empresa busca a
possibilidade de crescer junto com a organizagdo. Normalmente elas tém expectativa de
reconhecimento por sua participacdo e envolvimento. Para isso, é importante investir em
conhecimentos, demonstrar criatividade e iniciativa e ter capacidade para adaptar-se a
mudancas. Por sua vez, a empresa deve oferecer ferramentas de desenvolvimento para o
profissional dedicado. Existem ac¢Oes simples, que requerem pouco investimento e oferecem
retornos positivos as organizacdes.

10. Beneficios — 0s beneficios atraem e retém os profissionais de talento
nas empresas. No entanto, oferecer beneficios atrativos aos colaboradores nem sempre é facil.
E importante que a empresa faca uma pesquisa de mercado para verificar quais beneficios a
concorréncia tem oferecido e ouvir seus funcionarios, pois eles podem apresentar
necessidades de melhoria na qualidade de vida, que as vezes passam despercebidas pelos

dirigentes.

4.1 Retencao de talentos para o jovem e o adolescente

Com a globalizacéo e o crescimento da internet, o mercado esta se transformando,
e a concorréncia no cenario empresarial esta cada vez mais acirrada. Com isso, o capital
humano tem sido de grande importancia para o crescimento e desenvolvimento
organizacional. Segundo Chiavenato (2008), as empresas funcionam por meio das pessoas,
que delas fazem parte, decidem e agem em seu nome.

Partindo desse pressuposto, o maior desafio das empresas atualmente é encontrar
profissionais que se identificam com os valores da organizagdo. Para isso, elas tém procurado

atrair pessoas com alto potencial profissional para compor as suas equipes de trabalho, e essa
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atracdo é focada, principalmente, em jovens talentosos, a fim de dar continuidade aos
trabalhos futuros. Dessa forma, as organizacdes podem treind-los e capacitd-los de acordo
com sua missao, visdo e valores (PELOSO; YONEMOTO, 2010).

Para Da Silva et al. (2011), as organizacdes precisam de talentos na empresa, no
entanto, como hoje é a geragdo jovem que estd entrando no mercado de trabalho, ha
necessidade de conhecé-los e buscar suas caracteristicas para desenvolver politicas
consistentes de atracdo e retencao desses talentos.

Pessoas mais jovens trazem mais energia € 0S mais recentes conhecimentos
técnicos para a forca de trabalho de uma empresa, estdo interessados em definir suas carreiras
e conseguir empregos, além de se sentirem mais a vontade diante de mudancas rapidas
(CAPELLLI, 2003). Por esse motivo, é necessario que as organizagdes estejam preparadas para
atender os anseios desses colaboradores que esta entrando no mercado de trabalho, uma vez
que sdo jovens talentos que buscam um crescimento rapido, conhecimento e novas
experiéncias a todo 0 momento e se preocupam com sua empregabilidade (FERRAZ, 2013).

Atrair e reter jovens talentos ndo € uma tarefa facil, ndo s6 pela demanda que a
cada dia supera a oferta, mas porque hoje eles estdo mais exigentes. Nesse sentido, a empresa
que tiver dificuldade em conquistar e conservar jovens profissionais ndo vai conseguir manter
a competitividade em longo prazo. E para ter sucesso, as empresas devem entender o que
esses jovens profissionais anseiam de um empregador. Assim, precisam elaborar uma oferta
de trabalho com atributos que facam sentido para permanecer com 0s mais capacitados
(CLAVE CONSULTORIA, 2013).

Nesse aspecto, é pertinente observar a postura da organizacao em relagdo a seus
gestores e lideres, pois sdo eles que dedicam tempo, presenca e experiéncia para acompanhar
0 desempenho dos jovens e orientd-los para o crescimento da carreira deles. Silva (2006)
afirma que implementar a cultura organizacional torna-se desafiadora e estimulante ao jovem,
e isso favorece a orientacdo participativa entre lideres e liderados.

Segundo Ferraz (2013), outro fator que o jovem talento leva em consideracgdo é a
participacdo nos processos decisorios da empresa. E fundamental que os lideres escutem o
que eles tém a dizer e deem-lhes a chance de contribuir com boas ideias.

Mas o0 que as empresas estdo fazendo para atrair e reter esses jovens talentos? Para
Dos Santos et al. (2011), se a empresa pretender manter em seu quadro de funcionarios
profissionais jovens, ela deverd atentar-se principalmente a motivacdo e ao engajamento

deles, de maneira que caminhem com ela em busca de resultados.
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Para fazer com que o jovem profissional se sinta parte dos negocios da empresa e
participe de maneira colaborativa de suas agdes, algumas atitudes precisam ser adotadas, por
exemplo, feedbacks constantes, avaliacBes objetivas, direcionamento das tarefas que serdo
executadas; a liberdade para opinar e expor ideias e flexibilidade de horarios (FLINK et al.,
2011).

Foja (2009) defende que receber feedback e ter sua carreira gerenciada pela
organizacdo possibilita que esses jovens criem vinculos afetivos com elas por se sentirem
seguros e protegidos. Para eles, saber que alguém esta cuidando de seu futuro gera conforto e
tranquilidade.

Ainda para Flink et al. (2011), com o objetivo de reter os profissionais jovens,
algumas empresas se veem na obrigacdo de inovar. Assim, adotam, por exemplo, a
flexibilidade nos horéarios de trabalho, de forma que esses colaboradores se sintam mais a
vontade para administrarem suas rotinas.

Dos Santos et al. (2011) descrevem os jovens talentos como ageis, com iniciativa
e com motivacdo e produtividade elevadas. Segundo os autores, esses profissionais possuem
facilidade para inovar-se e enfrentar novos desafios — caracteristicas essenciais no mercado
competitivo atual.

Uma forma de motivar o jovem profissional € diminuir a distancia entre ele e 0s
lideres, 0 que é um fator de satisfacdo e faz com que se sintam parte importante do trabalho.
Com a aproximacdo da lideranca, 0 jovem sente-se mais confiante para opinar e observar se
suas ideias estdo sendo ouvidas (FLINK et al., 2011).

No entendimento de Foja (2009), para que o jovem profissional se comprometa e
seja leal com a empresa, consideram-se fundamentais o papel exercido pelas liderancas e os
valores béasicos presentes no ambiente de trabalho.

Soares, Rizzini e Bush (2010) aponta que outra forma de motivacao € o acesso a
internet. Se durante o trabalho os colaboradores jovens tiverem acesso liberado a internet e as
redes sociais, sentir-se-d0 mais confortaveis. Para autora, € importante que a empresa
identifique as influéncias da tecnologia no modo de vida das pessoas, mas tanto a empresa
guanto os funcionarios precisam equilibrar tecnologia com as atividades basicas diérias.
Ademais, conhecer as inovagdes traz bons resultados na execucdo das tarefas, assim como
participar mais dos grupos, conversar, pensar, desligar-se um pouco do mundo virtual e
conviver mais com o mundo real.

A seguir, 0 Quadro 3 apresenta os fatores de atracdo e retencdo levantados nos
estudos de Lombardia, Stein e Pin (2008).
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Quadro 3: Atracdo, Retencéo e Gestao de Colaboradores Jovens.

O QUE OS ATRAI?

Critérios de decisdo para ofertas de emprego: estabilidade,
equilibrio entre vida profissional e pessoal e nivel salarial
adequado.

Valorizar e representar a diversidade e pensar em curto prazo.

O QUE ESPERAM COMO
REMUNERACAQO?

Remuneracdo atrelada a resultados.
Expectativas de alta remuneragdo, para manterem elevado
padrdo de vida.

O QUE OS RETERA?

Responsabilidade individual e liberdade para tomarem
decisoes.

Flexibilidade de tempo e espaco.

Respeito ao estilo de vida e a forma de focar o trabalho.

EM QUE AMBIENTE
DARAO O MAXIMO DE
SI?

Comunicacéo: fluida e aberta.

Desenvolvimento: oportunidade de aprendizado e desafios
profissionais.

Clima: proximo, agradavel, que estimule e premie a iniciativa.

O QUE OFERECEM AS
EMPRESAS?

Alto nivel de formagcéo.
Iniciativa e criatividade.
Resultados.

Fonte: Lombardia, Stein e Pin (2008).

Isso tudo nos faz acreditar no seguinte: o que faz esses jovens profissionais

permanecerem e se desenvolverem dentro de uma empresa sdo os desafios propostos, que 0s

levam a provar sua capacidade. A nova geracdo entrante no mercado de trabalho evidencia a

necessidade de as empresas modificarem seus processos de gestdo de pessoas, para, além de

conquistar os candidatos, manté-los na empresa e aproveitar bem seus talentos (FLINK et al.,

2011).

Buscar talento ainda jovem em meio a guerra pelos melhores profissionais do

mercado ndo é tarefa facil, e o investimento que a empresa precisa fazer para conquistar a

confianca e 0 comprometimento desse publico € bem alto e se da por intermédio de programas

de capacitacdo para jovens (NASCIMENTO et al., 2010). Esses programas, segundo Ferreira
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(2008), apresentam-se como uma das atuais praticas da gestdo de pessoas capazes de
despertar o interesse dos jovens talentos em cargos estratégicos.

Ferraz (2013) comenta que, para reter esses jovens profissionais, a empresa
precisa investir em cursos e treinamentos que facam a diferenca para eles. E quanto ao jovem
talento, é necessario que ele tenha um direcionamento claro de sua carreira e seu lider seja
uma referéncia para seu sucesso, bem como o oriente em suas agdes e participe de seu plano

de desenvolvimento pessoal, seja em questdes técnicas ou comportamentais.

O Quadro 4 apresenta um resumo dos principais fatores de retencdo citados

pelos autores.

FATOR DE RETENCAO AUTOR

Opinides e atitudes proativas.
Lideranca e habilidade de relacionamento interpessoal. Silva (2006)

Capacidade para trabalhar em equipe.

Etica, honestidade; criatividade; dinamismo e proatividade. Salibi Neto (2002)
Transparéncia no trabalho. Mayo (2003)
Motivacao e engajamento. Dos Santos et al. (2011)

Ambiente agradavel de trabalho.

Iniciativa e capacidade para adaptar-se a mudancas.
Qualidade de vida no trabalho. Bispo (2015)
Comunicacao clara.

Beneficios atrativos.

Liberdade para opinar e expor ideias.
Feedbacks constantes. Flink et al.,(2011).
Flexibilidade de horérios de trabalho.

Cursos e treinamentos que facam a diferenca.
Ferraz (2013)

Participacdo nos processos decisorios da empresa.

Fonte: Elaborado pela autora.
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5 METODOLOGIA DO ESTUDO

Dado o objetivo deste estudo que é diagnosticar os fatores responsaveis pela
retencdo de jovens e adolescentes, contratados por intermédio do Projeto Adolescente
Aprendiz da Fundagéo Conscienciarte de Paracatu, a metodologia utilizada prope tragar uma
comparacéo entre a realidade e a teoria, para determinar a forma com a qual foram alcangados
0S objetivos desta pesquisa. De acordo com Minayo (2000, p.16) “a metodologia é o caminho
do pensamento e a pratica exercida na abordagem da realidade”.

A pesquisa realizada é de carater descritivo, pois por meio dela pode-se obter
informagdes mais aprofundadas sobre o tema, uma vez que se trata de assunto de grande
interesse social. Na concepcdo de Gil (2002), a pesquisa descritiva tem como principal
objetivo descrever caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno. Uma de suas
caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados.

Além de descritiva, a pesquisa enquadra-se também em diagndstica. Para Roesch
(2009), a pesquisa diagndstica, que pode ser utilizada em todas as areas da empresa, explora o
ambiente, levanta e define os problemas, reportando-se a uma situagao.

A amostra da pesquisa comp06s-se de quatro empresas: Cooperativa Agropecuaria
do Vale do Paracatu (COOPERVAP); Posto Cruzeiro, Primavia Veiculos e CICON
Construtora; 27 (vinte e sete) adolescentes aprendizes contratados e 04 (quatro) ex-
adolescentes retidos nas empresas, totalizando 35 pessoas, conforme Quadro 4 apresentado a

sequir.

Quadro 5: Colaboradores da empresa em estudo.

Participantes da Pesquisa Quantidade
Responsaveis diretamente pelos adolescentes aprendizes 04
nas empresas.

Adolescentes aprendizes contratados pela COOPERVAP 19
Adolescentes aprendizes contratados pela Primavia 02
Adolescentes aprendizes contratados pela Posto Cruzeiro 05
Adolescentes aprendizes contratados pela CICON 02
Ex-adolescentes, retidos na Primavia 01
Ex-adolescentes, retidos no Posto Cruzeiro 02
Total de participantes 35

Fonte: Elaborado pela autora.
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As técnicas utilizadas para a coleta de dados foram inicialmente a pesquisa
bibliografica para a revisdo do referencial tedrico relacionado aos conceitos abordados. A
pesquisa bibliografica, segundo Vergara (2006), é o estudo sistematizado desenvolvido com
base em material publicado em livros, revistas, jornais e artigos cientificos. Outra técnica de
coleta de dados empregada foi 0 questionario que, para Martins e Thedphilo (2009), sdo
perguntas ordenadas e consistentes a respeito de situagcdes que se deseja descrever. A escolha
do questionério foi feita em virtude de que ele pode ser aplicado simultaneamente a varias
pessoas e pode gerar respostas comparaveis e seguras.

Por fim, os dados coletados foram analisados de forma qualitativa. Para
Richardson (1999) os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de determinado problema, analisar a interacdo de certas variaveis, compreender
e classificar processos dinamicos vividos por grupos sociais, e isso contribui para 0 processo

de mudanca de determinado grupo. O Quadro 5 apresenta a matriz de amarracgao da pesquisa.

Quadro 6: Matriz de amarracdo da pesquisa

Problema de Pesquisa: quais sdo os fatores responsaveis pela retencdo de jovens e
adolescentes aprendizes da Fundacdo Conscienciarte de Paracatu (MG)?

Objetivo geral: Diagnosticar os fatores responsaveis pela retencdo dos jovens e
adolescentes contratados por intermédio do Projeto Adolescente Aprendiz da Fundacdo
Conscienciarte de Paracatu (MG).

Objetivos especificos Pressupostos Fontes de
informacéao

Levantar os beneficios e as | O Projeto Adolescente Aprendiz possibilita | Posto Cruzeiro
competéncias  adquiridos | 5 oortynidade de insergdo no mercado de | COOPERVAP

pelo Projeto Adolescente balh d d fiss CICON
Aprendiz na visdo da trabalho, de aprender uma - profissao, Primavia

empresa e dos | adquirir experiéncia profissional; além de | Veiculos
adolescentes contratados. promover 0 desenvolvimento
comportamental e  profissional  do
adolescente  aprendiz, auxiliando-o na
aquisicdo da sua autonomia e na definigdo

de suas escolhas pessoais e profissionais.

Levantar, na teoria, 0s | A responsabilidade individual e liberdade de | Posto Cruzeiro
COOPERVAP

principais  fatores que | tomar decisdo; o equilibrio profissional e
CICON
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influenciam a retencdo de
pessoas nas empresas, sob
0 prisma dos jovens e da

empresa.

pessoal; a flexibilidade de tempo e espaco; o
respeito ao estilo de vida e a forma de focar
o trabalho; a comunicacdo fluida e aberta
entre lider e liderados; a oportunidade de
aprendizado e desafios profissionais; o
ambiente agradavel que estimule e premie a
iniciativa; o feedback; os beneficios e
melhoria na qualidade de vida sdo fatores
fundamentais na retencdo de pessoas na

empresa.

Primavia
Veiculos

Avaliar 0 Projeto

Adolescente Aprendiz

O Projeto Adolescente Aprendiz mostra-se
eficiente, em relacio a melhoria no
relacionamento com o outro, aumento da
autoestima,  assumir  responsabilidades,
comunicagdo clara, compromisso com a
empresa, administracdo de tempo, iniciativa
e criatividade, maior probabilidade de
crescimento, novas experiéncias,
desenvolvimento de competéncias e

preparacdo para 0 mercado de trabalho.

Posto Cruzeiro
COOPERVAP
CICON
Primavia
Veiculos

Fonte: Elaborado pela autora.

5.1 Coleta De Dados

Partindo dos criterios definidos, a amostra foi composta de 35 participantes,

divididos em dois grupos. O grupo A: 31 participantes, sendo 28 adolescentes aprendizes e 03

ex-adolescentes, retidos nas empresas. B: 04 participantes, responsaveis pelos adolescentes

nas empresas em analise.

O questionario aplicado nos responsaveis que contratam adolescentes aprendizes

(Apéndice A), nos adolescentes aprendizes contratados e retidos (Apéndice B), compde-se de
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questdes abertas e fechadas que buscaram identificar os fatores de influéncia na retencdo dos
adolescentes aprendizes contratados pelas empresas estudadas. Para tanto, foram selecionados
alguns fatores considerados principais. Sao eles: pontualidade; dedicacdo; disciplina;
comunicacdo; trabalho de equipe; criatividade; iniciativa; flexibilidade; automotivacéo;
Interesse no aprendizado; desenvoltura; e agilidade; que segundo Finck (2003), forma um
conjunto de qualificacdes que o individuo necessita para executar uma tarefa com eficiéncia.

Utilizou-se para as respostas a escala Likert de cinco niveis, utilizada para medir
atitudes e comportamentos que, segundo Malhotra (2006), possui facilidade de construcéo,
aplicacdo e rapidez de entendimento pelos entrevistados. Essa escala é composta por um
conjunto de frases, através das quais pede ao entrevistado para se manifestar em relagdo ao
seu grau de concordancia ou discordancia em relacdo as variaveis de cada fator proposto para
a pesquisa.

Os fatores analisados nesta investigacdo estdo presentes no quadro 03. Sua
escolha ocorreu tendo em vista 0 que a literatura apresenta como fatores de maior impacto na
retencdo de pessoas nas organizacoes.

A pesquisa iniciou-se no dia 14 de setembro de 2015 e encerrou-se no dia 30 de
outubro do mesmo ano. Foi entregue pessoalmente, aos participantes, 0 questionario
impresso, explicando o objetivo da pesquisa.

Foram convidadas num total de 50 (cinquenta) pessoas, destas, 35 foram
entrevistadas. Nas entrevistas buscou-se conhecer a percepcao dos participantes em relacéo as
empresas, 0s adolescentes aprendizes, bem como 0s possiveis motivos que levam a sua
retengdo ou ndo. As entrevistas, segundo Richardson (1999) séo essenciais para identificar
aspectos relevantes de determinado problema.
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6 ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados a analise da coleta de dados realizada a partir de
questionarios e entrevistas, bem como os resultados deste estudo, mostrando a descri¢do da
amostra utilizada e a validacéo do instrumento de coleta de dados. Os resultados obtidos serdo

comparados ao referencial tedrico ja exposto nos capitulos anteriores.

6.1 Levantamento com as empresas contratantes dos adolescentes aprendizes

As entrevistas foram realizadas para conhecer a percep¢do das empresas em
relacdo ao projeto Adolescente Aprendiz, bem como o desempenho dos jovens e adolescentes
contratados. O roteiro das entrevistas esta detalhado no Apéndice A.

6.1.1 Empresa COOPERVAP - Cooperativa Agropecudria do Vale do Paracatu

Prestes ha completar 50 anos, a COOPERVAP, uma empresa genuinamente
paracatuense, se tornou uma das maiores poténcias da regido. Com faturamento anual de mais
de 180 milhdes de reais, o quadro social é formado por mais de 2 mil associados. A
cooperativa emprega 500 funcionarios diretos, é fonte de renda para o estado e municipio
gerando mais de 22 milhdes de reais em tributos e encargos sociais. Trabalha com o produtor
na busca da qualidade do leite e no aumento da produtividade seguindo o programa de
assisténcia técnica gratuita LEITE A PASTO — EDUCACAO CONTINUADA.

A COOPERVAP exerce um importante papel de responsabilidade social, respeito
ao ser humano, ao consumidor e a ética nos relacionamentos de mercado. Apoia entidades
filantropicas através de patrocinios, doacGes e arrecadacdo de alimentos durante a realizagdo

da Exposicdo Agropecudria, Industrial e Comercial de Paracatu.

Levantamento feito com a supervisora de area da empresa contratante

— A contratacdo dos Adolescentes Aprendizes iniciou-se em 2002, por iniciativa prépria da
empresa. Como ja tinha conhecimento sobre a Lei da Aprendizagem, uma das primeiras metas
da empresa naquele ano foi & contracdo dos adolescentes aprendizes. Desde o inicio do

projeto até hoje, ja foram contratados aproximadamente 140 adolescentes aprendizes.

— Entre a empresa e a instituicdo existe uma excelente parceria para a contratacdo dos

jovens e adolescentes. Normalmente as a¢des sdo desenvolvidas em conjunto, buscando nao
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sO o cumprimento das exigéncias legais, mas também a capacitacdo dos jovens e adolescentes
contratados e sua inser¢do no mercado de trabalho. A empresa valoriza muito a capacidade da
instituicdo de buscar esses adolescentes, prepara-los, encaminhar ao mercado, alem de fazer

todo 0 acompanhamento do aprendiz na empresa.

— As deficiéncias apresentadas em relacdo as atitudes e comportamentos de alguns
adolescentes aprendizes no local de trabalho é o baixo nivel de informacéo, o que prejudica a
comunicacgéo do jovem e a falta de empenho e dedicacéo no trabalho.

— Em relagdo ao tratamento do adolescente na empresa, € 0 mesmo em relacdo aos demais
funcionarios, sempre respeitando a capacidade de cada um. Porém, quando se trata de
assuntos mais delicados com o adolescente, como problemas pessoais e familiares, a empresa
procura a instituicdo, para que possa buscar solucOes e alternativas, visando sempre o bom

desempenho do aprendiz no ambiente de trabalho.

— Juntamente com a instituicdo formadora, a empresa investe na capacitacdo e formacéo
profissional dos adolescentes aprendizes, através dos cursos de qualificacdo profissional,
oferecendo possibilidades de crescimento profissional e pessoal, além de prepara-los para a
insercdo no mercado de trabalho.

A contratacdo dos adolescentes aprendizes trouxe beneficios para a empresa como a reducao
de impostos, a oportunidade de preparar 0s jovens e adolescentes para 0 mercado de trabalho,
e realizar agOes sociais que, de alguma forma mantem o marketing da empresa, que hoje é de

grande importancia para ser bem sucedida no mercado.

— A empresa valoriza muito os cursos que a instituicdo oferece aos aprendizes. Além do
contetdo basico, ela faz acompanhamentos pedagdgicos, no sentido de desenvolver a atitude
dos aprendizes como a postura, comunicacao, vestuario e disciplina, o que contribui muito

para 0 bom desempenho do jovem na empresa.

— Em relagéo ao desempenho dos adolescentes aprendizes na empresa, a maioria apresenta

um bom desempenho em relacdo a pontualidade, disciplina, trabalho em equipe e
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desenvoltura. Porém deixam a desejar em relacdo a uma boa comunicagéo, a criatividade ou

iniciativa, agilidade e interesse no aprendizado.

— A empresa ndo possui um planejamento que vise a retencdo dos adolescentes aprendizes,
mas pretende estruturar. A postura da empresa é de substituicdo sempre que vence o contrato

de aprendizagem. Até hoje nenhum aprendiz foi efetivado pela empresa.

— A empresa considera que as a¢des quanto a retencdo do adolescente aprendiz pode trazer
melhor qualidade de vida, pois busca antes de uma profissdo, moldar a conduta do
adolescente aprendiz, preparando-os para os futuros desafios.

— Os fatores que a empresa considera facilitador para a contratacdo e retencdo dos
adolescentes aprendizes sdo: ser o primeiro emprego, o aprendiz ndo possuir vicios de
trabalho, podendo ser moldado de acordo com as politicas da empresa. A dedicacdo e o bom
desempenho do jovem também facilitam a contratacdo e retengdo na empresa.

— Por fim a avaliacdo sobre o projeto adolescente aprendiz para a empresa € positiva e
tende a crescer cada vez mais, possibilitando a capacitacdo e o desenvolvimento de jovens e

adolescentes exclusos do mercado de trabalho, bem como a sua posterior retencao.

6.1.2 Empresa Posto Cruzeiro

E uma empresa familiar com atuacdo no ramo de combustiveis e autopecas.
Localiza-se em Paracatu, Minas Gerais, e presta servicos a populacdo da cidade ha mais de 50
anos. Tem como slogan "Onde a amizade faz a diferenca”, pois o vinculo construido com os
clientes vai além da simples relagdo comercial. O Posto Cruzeiro oferece diversos produtos e

servicos aos clientes, os quais sdo tratados com seriedade, cordialidade e respeito.
Levantamento feito com a gerente de pessoal da empresa contratante
— A contratacdo dos adolescentes aprendizes iniciou em 2006, através de uma fiscalizagédo

do Ministério do Trabalho e Emprego. A partir dai a empresa procurou a Fundacao

Conscienciarte que apresentou o projeto Adolescente Aprendiz de forma bem estruturada. A
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empresa entdo iniciou o processo de contratacdo dos aprendizes. Desde o inicio do projeto
foram contratados aproximadamente 14 adolescentes aprendizes.

— O envolvimento entre a empresa e a Fundagdo Conscienciarte poderia ser melhor, porém
a empresa busca na contratacdo dos adolescentes aprendizes ndo sé cumprir a lei, mas
também participar do processo de capacitacdo e qualificacdo de futuros profissionais. A
empresa valoriza muito o trabalho da Fundagdo Conscienciarte, por fazer um
acompanhamento diferenciado com os adolescentes, além de manter uma equipe pedagdgica
trabalhando diretamente com os adolescentes, dando todo o suporte a eles e a familia.
Contratar um adolescente aprendiz hoje, para a missdo da empresa é de fundamental
importancia, pois além de promover a inclusdo social do aprendiz, ajuda a melhorar a sua

autoestima e capacidade de enfrentar o mercado de trabalho.

— As deficiéncias apresentadas em relacdo as atitudes e comportamentos dos adolescentes
aprendizes no local de trabalho é o baixo nivel de informacdo, falta de entrosamento com a

equipe, e ma formacdo escolar.

— Para a empresa é muito importante que os adolescentes aprendizes sejam tratados da
mesma forma que os outros funcionarios. A intencdo ndo é somente incluir o jovem
profissionalmente, mas também trabalhar o lado pessoal e social, que é um grande desafio.
Porém ha um grande esforco de conscientizar os colaboradores sobre o tratamento dedicado
aos adolescentes aprendizes, que nunca deve ser diferenciado devido a classe social. Quando
ha algum tipo de problema que a empresa ndo consiga resolver, a Fundacédo Conscienciarte é
imediatamente acionada para auxiliar na busca de alternativas que solucione o problema do

jovem sem afetar seu desempenho no ambiente de trabalho.

— Através da parceria com a instituicdo é oferecido ao adolescente cursos de qualificacdo
profissional no qual ele é preparado teoricamente, e na empresa ele recebe todo o suporte de

aprendizagem pratica necessaria para o seu desempenho profissional e pessoal.

— Com a contratagdo dos adolescentes aprendizes houve diminui¢cdo dos impostos, e a
empresa teve a oportunidade de realizar acOes de responsabilidade social, o que antes ndo

acontecia. E ainda a oportunidade de preparar o jovem para 0 mercado de trabalho.



59

— Um ponto positivo é o desenvolvimento pessoal do aprendiz, e isso acontece devido aos
cursos de qualificacdo profissional desenvolvido pela instituicdo que acontece semanalmente,
0 que contribui bastante para o desenvolvimento do aprendiz, no que se refere ao trabalho em

equipe, comunicacao e atendimento ao cliente.

— Quanto ao desempenho dos adolescentes aprendizes na empresa, apresentam bom
desempenho em relagdo a pontualidade, dedicacéo e interesse no trabalho, disciplina, trabalho
em equipe, criatividade e iniciativa e agilidade e motivacdo para o trabalho. Porém deixam a

desejar em relacdo a uma boa comunicacao e desenvoltura.

— A empresa possui um planejamento de retencdo dos adolescentes aprendizes no final do
contrato, por ser um profissional que passou por um periodo de capacita¢do e treinamento
dentro da empresa, tornando-se bem qualificado, com um nivel de comprometimento que
normalmente ndo se encontra em profissionais de fora, o que favorece sua contratacédo efetiva.
A empresa considera que suas a¢des de retencdo do adolescente aprendiz pode trazer melhor
qualidade de vida e maior tranquilidade para o futuro profissional no que se refere a

remuneracao.

— A empresa considera facilitador para a contratacdo e retencdo dos adolescentes
aprendizes, ser o primeiro emprego, o aprendiz ndo possui vicios de trabalho, podendo ser
moldado de acordo com as politicas da empresa. A dedicacdo e o interesse em participar do
projeto, bem como o desempenho do aprendiz no decorrer dos trabalhos, facilita ndo s6 a
contratacdo como também a retencdo na empresa. Dos adolescentes aprendizes contratados,
dois foram retidos na empresa. Um deles foi recentemente promovido ao cargo de gerente de

uma das lojas da empresa.

— Ao término do projeto, o adolescente aprendiz deixa a empresa, mais preparado para
concorrer a uma vaga no mercado de trabalho. Isso acontece porque a empresa treina o
aprendiz nas diversas situacdes. No final do projeto sdo tdo profissionais quanto qualquer

outro funcionario, prontos para concorrer no mercado de trabalho.

— Por fim, a avaliagéo feita do projeto Adolescente Aprendiz € positiva, além de promover
0 desenvolvimento profissional dos jovens dentro das atividades executadas, contribuindo
para a garantia da qualidade dos servigos prestados, estimula a empresa a manter acgdes de

responsabilidade social e programas de incentivo a educagéo e apoio as comunidades locais.
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6.1.3 Empresa CICON - Construtora Industria e Comércio Noroeste Ltda.

Tem como politica a busca continua de melhoria dos processos, das relagdes com
colaboradores e parceiros da reducdo dos impactos ambientais, garantindo a eficacia do
sistema de gestdo de qualidade. Atuando no mercado desde abril de 1988, a CICON vem
tracando uma historia de sucesso a mais de 25 anos e crescimento junto aos seus clientes e
parceiros. Oferecendo méo de obra especializada, tecnologias avangadas, compromisso com
meio ambiente e seguranca, mantém ainda, o continuo aperfeicoamento do seu quadro técnico
como ponto de exceléncia e preservacdo dos padrdes de qualidade, objetivando o atendimento

as necessidades e expectativas dos clientes através de uma equipe multi funcional.

Levantamento feito com a chefe de departamento pessoal da empresa contratante

— A contratacdo dos Adolescentes Aprendizes iniciou-se em 2005, apds uma fiscalizacdo
do Ministério do Trabalho e Emprego. A empresa jd conhecia o projeto Adolescente
Aprendiz, mas ndo tinha conhecimento da obrigatoriedade de cumprir a Lei. A partir dai a
empresa entrou em contato com a Fundacdo Conscienciarte e iniciou 0 processo de
contratacdo dos Adolescentes Aprendizes. Desde o inicio do projeto foram contratados cerca
de 20 adolescentes aprendizes.

— Para a empresa o nivel de envolvimento com a instituicdo € somente a contratacdo dos
adolescentes. A empresa valoriza muito o trabalho da Fundagdo Conscienciarte, por fazer o
diferencial para a comunidade paracatuense. Para a missdo da empresa a contratacdo dos

adolescentes aprendizes é importante por estar realizando a¢des de responsabilidade social.

— As deficiéncias apresentadas em relacdo as atitudes e comportamentos dos adolescentes
aprendizes no local de trabalho € o baixo nivel de informacdo e pouca experiéncia em

atendimento.

— Para a empresa, até hoje ndo houve nenhum incidente relacionado as atividades do dia a
dia do adolescente aprendiz, porém o tratamento oferecido € o mesmo que os demais
funcionarios. Quando ha algum tipo de problema relacionado a vida pessoal do adolescente, a
Fundacdo Conscienciarte € acionada para auxiliar na busca de alternativas que solucione o

problema do jovem sem afetar seu desempenho no ambiente de trabalho.
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— Através da parceria com a Fundacdo Conscienciarte sdo oferecidos cursos de qualificacdo
profissional, no sentido de preparar o adolescente para a pratica. Na empresa o aprendiz

recebe todo 0 acompanhamento necessario para a execucao de suas tarefas.

— Com a contratagdo dos adolescentes aprendizes houve diminui¢cdo dos impostos, e a

empresa é reconhecida socialmente perante a sociedade paracatuense.

— Devido aos cursos de qualificacdo profissional desenvolvido pela Fundagéo
Conscienciarte o adolescente possui um 6timo desempenho nas suas tarefas. E possivel

observar através da desenvoltura do aprendiz.

— Aavaliacdo que a empresa faz do trabalho dos adolescentes aprendizes é que apresentam
bom desempenho em relagdo a pontualidade, dedicacdo e interesse no trabalho, disciplina,
trabalho em equipe, comunicacdo, no entanto, precisa melhorar em relacdo a criatividade,

iniciativa e agilidade.

— A empresa ndo possui um planejamento de retencdo dos adolescentes aprendizes no final
do contrato. A postura da empresa é de substituicdo sempre que vence o contrato de
aprendizagem. Até hoje nenhum aprendiz foi efetivado pela empresa, mas acredita que as
acOes de retencdo do adolescente aprendiz pode trazer maior seguranca e estabilidade para

jovem aprendiz.

— A empresa considera o interesse em participar do projeto, dedicacdo e responsabilidade

como fatores de retencdo dos adolescentes aprendizes.

— Para a empresa, ao término do projeto, alguns adolescentes saem mais preparados para
concorrer a uma vaga no mercado de trabalho, outros ndo demonstram muito interesse, mas a
empresa tem se dedicado na preparacdo dos adolescentes aprendizes para que no final do
projeto sejam tdo profissionais quanto os outros funcionarios, prontos para concorrer 0

mercado de trabalho.

— Por fim, a avaliacdo do projeto Adolescente Aprendiz € positiva e tende cada vez mais

Crescer.
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6.1.4 Empresa Primavia Veiculos Ltda.

A Concessionaria Fiat Primavia — Paracatu € uma das empresas automobilisticas
com maior crescimento no mercado brasileiro e lider de vendas no setor. O Brasil sedia a
maior fabrica de automoveis do grupo desde 1976. A Fiat possui mais de 600 pontos de venda
em todo o territério nacional e opera em trés turnos com capacidade produtiva para até
800.000 veiculos por ano, 0 que a torna uma das maiores fabricas de automoveis do mundo. A
Fiat Automdveis investe também em pesquisa e desenvolvimento de produtos, novas
tecnologias, qualidade e capacitacdo da engenharia para executar projetos cada vez mais
ousados e inovadores. Tudo isso, em sintonia com 0s desejos e as aspiracdes dos clientes.

Levantamento feito com a supervisora de departamento de pessoal da empresa

contratante

— A contratacdo dos Adolescentes Aprendizes iniciou-se em 2002, através de um convite da
a Fundacdo Conscienciarte para conhecer o projeto. A partir dai iniciou o processo de
contratacdo dos Adolescentes Aprendizes. Desde o inicio do projeto foram contratados

aproximadamente de 15 adolescentes aprendizes.

— Para a empresa o nivel de envolvimento com a instituicdo € estritamente profissional. A
empresa valoriza muito o trabalho da instituicdo, por fazer um trabalho excelente para a
comunidade paracatuense. Para a missdo da empresa a contratacdo dos adolescentes
aprendizes é importante por estar realizando acGes de responsabilidade social, e contribuindo

para a inclusao de jovens e adolescentes em situacao de risco social no mercado de trabalho.

— As deficiéncias apresentadas em relacdo as atitudes e comportamentos dos adolescentes

aprendizes no trabalho € o baixo nivel de informac&o e pouca experiéncia em informatica.

— Para a empresa, o tratamento oferecido aos aprendizes, no que se refere a cobranca de
desempenho é feito com muita cautela por parte dos recursos humanos. Quando envolvem
problemas pessoais a Fundacdo Conscienciarte € acionada para auxiliar na busca de
alternativas. Mas no geral o adolescente é tratado da mesma maneira que 0s demais

funcionarios. Uma das preocupac¢des da empresa é que o aprendiz esteja consciente que tem o
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mesmo valor e que a responsabilidade com o trabalho € tdo importante quanto a de qualquer
outro funcionério.

— A empresa investe no desenvolvimento do adolescente aprendiz e oferece possibilidades
de crescimento profissional e pessoal, através do incentivo a educacdo e qualificacdo
profissional, juntamente com a Fundagdo Conscienciarte, e dando a oportunidade de aprender

diversas funcdes dentro da empresa.

— A contratacdo dos adolescentes aprendizes trouxe muitos beneficios para a empresa.
Além da reducdo de impostos, a empresa foi reconhecida socialmente perante a sociedade
paracatuense. E com a dedicacdo e comprometimento o aprendiz, juntamente com oS
funcionarios efetivos, formam uma equipe de trabalho que buscam qualidade e seguranca,

promovendo a satisfacdo dos clientes e o crescimento da empresa.

— O contetdo do curso que o adolescente aprendiz aprende na Fundacdo Conscienciarte é
importante para as atividades que ele desempenha na empresa. Através dos cursos oferecidos
eles aprendem a teoria e na empresa aplica na pratica, contribuindo para o crescimento da

empresa.

— A empresa avalia o desempenho no trabalho dos adolescentes aprendizes da seguinte
forma: apresentam bom desempenho em relacdo a pontualidade, dedicacdo e interesse no
trabalho, disciplina, trabalho em equipe, comunicacdo, desenvoltura, criatividade, iniciativa e

agilidade.

— A empresa possui um planejamento de retencdo dos adolescentes aprendizes no final do
contrato. No decorrer do estagio, o adolescente aprendiz realiza diferentes tarefas dentro da
empresa, assim ele tem a oportunidade de descobrir sua habilidade em determinada area, o
que beneficia o processo de amadurecimento do aprendiz e na definicdo de sua contratacdo
efetiva na empresa. A empresa considera que suas agdes de retencdo do adolescente aprendiz
pode trazer maior seguranca e estabilidade para o aprendiz, melhorias nas condi¢fes
financeiras e na qualidade de vida do futuro profissional. Até hoje a empresa efetivou dois

adolescentes aprendizes.

— A empresa considera o interesse em participar do projeto, dedicacdo e responsabilidade

como fatores de retengéo dos adolescentes aprendizes.
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— Para a empresa, ao término do projeto, o adolescente aprendiz deixa a empresa, mais

preparado para concorrer a uma vaga ha propria empresa ou em qualquer outra no mercado.

— Por fim, a avaliacdo do projeto Adolescente Aprendiz é positiva, pois muitos jovens e

adolescentes foram inseridos no mercado, e longe da criminalidade.

O quadro 6 apresenta os principais pontos que definem o nivel de aproveitamento das quatro

empresas em estudo, em relacdo retencdo dos adolescentes aprendizes contratados.

Quadro 7: Resumo das entrevistas das empresas contratantes

Pontos principais COOPERVAP POSTO CICON PRIMAVIA
CRUZEIRO VEICULOS

Parceria com o projeto 2002 2006 2005 2005
N°. de contratados 140 14 20 15
Conhecimento da Lei da | Sim Sim Sim Né&o
aprendizagem
Nivel de envolvimento | Excelente Moderado Profissional Profissional
empresa/institui¢do
Importancia para a missdo | N&o citou Incluséo social Incluséo social Incluséo social

Baixo nivel de Baixo nivel de Baixo nivel de | Baixo nivel de
informagdo/ falta | informacéo/ informag&o/ informagdo/ pouca
de empenho e falta de pouca experiéncia | experiéncia em
Deficiéncias apresentadas | dedica¢do no entrosamento em atendimento. | informatica.
trabalho com a equipe, €
ma formacao
escolar
Investe na Investe na Investe na Investe na
capacitacéo / capacitacéo / capacitacdo / capacitacdo/
A postura da empresa em | tratamento igual tratamento igual | tratamento igual Cobranga de
relacdo ao aprendiz para todos / para todos / para todos / empenho/

oferece
possibilidades de
crescimento

oferece
possibilidades
de crescimento

oferece
possibilidades de
crescimento

tratamento igual
para todos / oferece
possibilidades de

interno interno interno crescimento interno
Pontualidade, Pontualidade, Pontualidade, Pontualidade,
disciplina, interesse no dedicagdo e interesse no
trabalho em trabalho, interesse no trabalho, disciplina,
Desempenho do aprendiz | equipe e disciplina, trabalho, trabalho em equipe,
na empresa desenvoltura trabalho em disciplina, comunicagdo,
equipe, trabalho em desenvoltura,
criatividade, equipe, criatividade e
agilidade e comunicagédo agilidade
motivacao
Planejamento de retengéo N&o / substituicdo | Sim N&o / substituicdo | Sim
Aspectos facilitadores Ser o primeiro Ser o primeiro Dedicacédo e Dedicacédo e
emprego emprego responsabilidade | responsabilidade
Retidos na empresa Nenhum 02 Nenhum 01
Avaliagdo da empresa Positiva Positiva Positiva Positiva

Fonte: elaborado pelo autor
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O quadro 6 mostra o quanto as empresas tém aproveitado os adolescentes
aprendizes, mas somente duas aproveitam em termos de reten¢do. O adolescente pode ser
efetivado no final do contrato se tiver demonstrado bom desempenho tanto nos cursos de
qualificacdo como nas atividades praticas realizada na empresa. Outras duas empresas nao
possuem planejamento de retencédo, a postura da empresa é de substituicdo sempre que vence
0 contrato de aprendizagem. No caso da COOPERVAP, ainda pretende estruturar.

Quanto as deficiéncias apresentadas pelos adolescentes aprendizes durante o
desenvolvimento das atividades nas empresas, todas responderam o baixo nivel de
informacdo. O que comprova que ha pouco rendimento nos estudos. E quanto ao desempenho
do adolescente na empesa, a pontualidade se destacou em todas as entrevistas.

Em relacdo a postura da empresa em sobre o aprendiz, todas afirmaram que
investem na capacitacdo dos adolescentes, que o tratamento € igual a todos os funcionarios e
oferecem possibilidades de crescimento interno.

Na Primavia Veiculos ha cobranca de desempenho quando necessario. Sobre 0s
aspectos facilitadores para contratacdo e retencdo dos adolescentes aprendizes na empresa,
duas responderam ser o primeiro emprego (o aprendiz ndo possui vicios de trabalho, podendo
ser moldado de acordo com as politicas da empresa), e duas responderam que a dedicacéo e
responsabilidade sdo os fatores que facilitam a contratagéo e retencdo do aprendiz.

Por fim o quadro apresenta que todas as empresas entrevistadas avaliaram o
Projeto Adolescente Aprendiz como uma acdo positiva. O quadro 7 mostra 0 quanto as

empresas tém contratado e retido adolescentes aprendizes.

Quadro 8: Comparativo de contratacéo e retencao dos adolescentes aprendizes

Empresas Contratados | Dispensados | Retidos
Coopervap 140 140 00
Posto cruzeiro 14 12 02
Cicon 20 20 00
Primavia veiculos 15 14 01
Total 189 186 03

Fonte: elaborado pelo autor

No quadro 8 € mostrado a quantidade de aprendizes contratados, os dispensados e
retidos nas empresas. Percebe-se que existe uma disparidade entre as empresas. Enquanto o
Posto Cruzeiro e a Primavia Veiculos, contratam um namero menor de adolescentes
aprendizes e tem o planejamento de retencdo, a Coopervap, possui uma excelente parceria,

contrata 0 maior nimero de adolescentes aprendizes e ndo tem nenhum aproveitamento em
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efetivacBes. A justificativa é que ainda ndo possui um planejamento de retencdo dos

adolescentes contratados.

6.2 Entrevista com os Adolescentes Aprendizes

Com o objetivo de tracar um perfil sobre os 31 adolescentes aprendizes
participantes da amostra analisada, foram construidos graficos e tabelas de frequéncias,
através das quais serdo observadas as respostas por categoria em cada item.

Neste item os dados foram segmentados por: sexo, idade e tempo de participacao

no projeto, funcdo desempenhada na empresa e motivacao para participar do projeto.

Tabela 1 — Distribuicdo dos entrevistados quanto ao sexo

Sexo Frequéncia Percentual
Feminino 20 65%
Masculino 11 35%
Total 31 100%

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se, na tabela 1 que as mulheres sdo a maioria da amostra, o que retrata a

predominancia feminina nas organizagoes.

Tabela 2 — Distribuicédo dos entrevistados quanto a idade

Idade Frequéncia Percentual
16 anos 5 16%

17 anos 12 39%

18 anos 5 16%

19 anos 3 10%

20 anos 2 6%
Acima de 20 anos 4 13%
Total 31 100%

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se, na tabela 2, que a maioria dos adolescentes aprendizes contratados
estd na faixa etaria dos 17 anos (39%). 16 e 18 anos empatam na preferéncia das empresas

com (16%). E acima de 20 anos estéo os ex-adolescentes retidos nas empresas.

Tabela 3 — Distribuigdo dos entrevistados quanto a escolaridade

Escolaridade Frequéncia Percentual
E Fundamental 0 0%
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E Médio 26 84%
Superior 2 6%
EJA 3 10%
Total 31 100%

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se, pelos dados da Tabelas 3, que a maior parte dos adolescentes
aprendizes entrevistados, 84% estdo cursando o Ensino Médio. Enquanto 10% estdo cursando
projeto (Educacdo de Jovens e Adultos) e os 6% que cursam o Ensino Superior fazem parte
dos ex-adolescentes retidos nas empresas. Segundo informacéo do profissional da area de RH
da instituicdo formadora dos adolescentes (Gomes, 2015), as empresas incentivam a educacao

dos jovens, subsidiando parte dos custos para que o jovem invista em seu desenvolvimento.

Tabela 4 — Distribuicdo dos entrevistados quanto ao tempo de participacao no Projeto
Adolescente Aprendiz

Tempo Frequéncia Percentual
Até 1 ano 7 23%
Até 2 anos 20 64%
Acima de 2 anos 4 13%
Total 31 100%

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se, na Tabelas 3, que a maior parte dos adolescentes aprendizes
entrevistados esta entre 1 a 2 anos participando do projeto (35%). 23% ainda ndao completou
1 ano de projeto e 29% ja completou 2 anos. Os 13% que estdo acima de 2 anos fazem parte
dos ex-adolescentes retidos nas empresas. Ressalta-se que ndo ha nenhum critério de tempo
de participacdo no projeto para a contratacdo do adolescente aprendiz. Depende da

necessidade da empresa e do desempenho do aprendiz.

Tabela 5 — Distribuicdo dos entrevistados quanto a funcdo desempenhada pelos
adolescentes aprendizes nas empresas

Funcéo Frequéncia  Percentual
Embalador a méo 16 59%
Auxiliar administrativo 9 24%
Auxiliar dep. pessoal 2 7%
Office Boy 1 3%
Recepcionista 2 4%
Gerente comercial 1 3%

Total 31 100%

Fonte: dados da pesquisa.
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A Tabela 5 mostra que 59% dos entrevistados trabalha na funcdo de Embalador a
mao e 24% como Auxiliar administrativo. Quanto a fungdo de gerente comercial, € de um ex-
adolescente aprendiz, funcionario da empresa “Posto Cruzeiro” ha nove anos. O jovem

conquistou o cargo ap6s dois anos de retencao na empresa.

Tabela 6 — Competéncias adquiridas com a participacdo no projeto Adolescente

Aprendiz

Competéncias N° de jovens Percentual
Qualificacdo profissional 31 100%
Iniciativa, criatividade e capacidade para 26 81%
adaptar-se as mudancas

Maior agilidade e flexibilidade no trabalho 24 75%
Melhoria na comunicagao 28 88%
Relagdes pessoais no trabalho 24 75%

Fonte: dados da pesquisa.

A tabela 8 mostra que os 31 jovens entrevistados foram unanimes (100%) no
quesito “Qualificagdo Profissional” como uma das competéncias adquiridas com a
participacdo no projeto Adolescente Aprendiz, que de acordo com Abramovay (2002), é
considerada o principal instrumento para a elevagdo dos niveis de capital humano e para
promover o0 bem estar do jovem que procura 0 primeiro emprego.

Em segundo lugar foi apontada a “Melhoria na comunicacao” com 88%, e em
terceiro com 81% a “Iniciativa, criatividade e capacidade para adaptar-se as mudangas” e em
quarto empatados ficaram as competéncias “Maior agilidade e flexibilidade no trabalho” e
“Relagdes pessoais no trabalho”.

Para Fleury e Fleury (2000), a competéncia existe quando a pessoa sabe agir,
sabe aprender, sabe engajar-se, tem visao estratégica e assume responsabilidades, de forma a

agregar valor social a si proprio e econdmico as organizacgdes.

Respostas as Questdes em Escala Likert
A seguir, no grafico 1, serd apresentada a analise descritiva das respostas as
questdes elaboradas para colher as opinides dos adolescentes aprendizes em relacdo as

empresas que trabalham.
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Questdo 01 - Ser tratado na empresa com respeito e a retencgao.
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GRAFICO 1: Percentuais de respostas a questdo 01
Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Como pode ser observado no grafico 01, 45% dos entrevistados concordam que
ser tratado com respeito tem alta influéncia em relacdo a sua retencdo na empresa. 42%
concordam que influencia muito. 10%, responderam que influencia e 3% acreditam que ndo

influencia na sua reten¢do na empresa.

Questdo 02 - Na empresa existe um ambiente de aprendizado e troca de conhecimentos.
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GRAFICO 2: Percentuais de respostas a questio 02
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

No grafico 02, nota-se que 55% dos adolescentes entrevistados concordam que a
existéncia de um ambiente de aprendizado e troca de conhecimentos influencia totalmente na
retencdo dos mesmos na empresa em que trabalham, 32% concordam que influencia muito,
totalizando 87% de concordancia. 7% acreditam que influencia moderadamente, e totalizando
6% dos entrevistados, responderam que o ambiente de aprendizado e a troca de
conhecimentos influencia pouco ou ndo tem nenhuma influéncia na retencdo dos adolescentes

nas empresas.
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Questdo 03 - Entre os adolescentes e demais colaboradores existe cooperacao e trabalho
de equipe.
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GRAFICO 3: Percentuais de respostas a questdo 03
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Pelo grafico 03, pode se observar que 58% dos entrevistados concordam que entre
os adolescentes aprendizes e demais colaboradores existe cooperacdo e trabalho de equipe,
possuindo alta influéncia na retencdo dos mesmos na empresa, e 29% concordam que
influencia muito, totalizando 87% dos entrevistados que responderam que existe cooperagao e
trabalho de equipe na empresa em que trabalham. Segundo Marques (2012), ter habilidades
para realizar trabalhos em conjunto, jogo de cintura e uma postura colaborativa é fundamental
numa empresa. 6% concordam que influencia pouco ou moderadamente e 7% responderam

que a cooperacao e trabalho de equipe ndo influencia na sua retencdo na empresa.

Questdo 04 - Considera o trabalho que realiza relevante para os resultados da empresa.
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GRAFICO 4: Percentuais de respostas a questio 04
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

No grafico 04 observa-se que 52% dos adolescentes entrevistados concordam que
o trabalho que realiza é relevante para os resultados da empresa, o que influencia altamente na
sua retencdo na empresa. 26% concordam que influencia muito, chegando a um total de 78%
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de concordancia. Num total de 16% responderam que influencia pouco ou moderadamente e
6% discordam que o trabalho que realiza seja relevante para os resultados da empresa e ndo
influencia na sua retencao dentro.

Questédo 05 - A empresa permite flexibilidade no seu horério de trabalho.
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GRAFICO 5: Percentuais de respostas a questdo 05
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Como pode ser observado no grafico 05, 39% concordam que a empresa permite
flexibilidade no seu horario de trabalho, o que influencia altamente na retencdo do
adolescente na empresa, 22% concorda que influencia muito, totalizando 61% de
concordéancia, 13% concordam que influencia moderadamente, 10% concordam que
influencia pouco, enquanto que, 16% discordam que h& flexibilidade no seu horério de

trabalho e ndo influencia na retengdo na empresa.

Questéo 06 - Recebe feedback da empresa sobre seus pontos fortes e os que precisam
melhorar.
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GRAFICO 6: Percentuais de respostas a questdo 06
Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Pelo gréafico 06, pode-se observar que 58% dos entrevistados concordam que
recebem feedback da empresa sobre seus pontos fortes e os que precisam melhorar, 0 que
influencia altamente na retencdo na empresa, 19% concordam que recebem o feedback e que
influencia muito, totalizando 77% de concordancia. Segundo Banov (2010) o feedback é uma
ferramenta essencial para auxiliar o desenvolvimento do profissional na organizagao. 13%
responderam que o feedback influencia moderadamente, e num total de 10% discordam que
recebem feedback da empresa, o indica pouca ou nenhuma influéncia para sua retencdo na

empresa.

Questdo 07 - Vocé vé oportunidades de crescimento profissional na empresa.
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GRAFICO 7: Percentuais de respostas a questdo 07
Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Como pode ser observado no grafico 07, 61% dos entrevistados veem
oportunidades de crescimento profissional na empresa, e concordam que influencia altamente
na retencdo na empresa, por sua vez, 23% concordam que influencia muito, totalizando 84%
de concordéncia.

Para Amaral (2004), ter oportunidades de crescimento profissional na empresa
destaca-se, entre outras, como a variavel altamente influente na decisdo de permanéncia em
uma empresa. Enquanto que 10% concordam que influencia pouco enquanto que 6%
empataram na opinido de que a oportunidades de crescimento profissional na empresa

influencia pouco ou n&o influencia na sua retencdo na empresa.
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Questdo 08 - A empresa proporciona garantia de emprego para os adolescentes
aprendizes.
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GRAFICO 8: Percentuais de respostas a questdo 08
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

No grafico 08 observa-se que 29% dos adolescentes entrevistados discordam que
a empresa proporciona garantia de emprego para os adolescentes aprendizes e 26% discordam
totalmente, totalizando 55% de discordancia, havendo pouca ou nenhuma influéncia na
retencdo dos mesmos na empresa. Por sua vez, 19% concordam que influencia totalmente,
16% concordam que influencia muito, totalizando 35% de concordancia em relagdo a garantia
de emprego para os adolescentes aprendizes na empresa. Enquanto que 10% responderam que
nem concorda nem discorda, apontando para uma influéncia moderada em relacdo a retencéo

dos mesmos aprendizes na empresa.

Questédo 09 - O trabalho que realiza na empresa te estimula a buscar aperfeicoamento
para seu desenvolvimento profissional.
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GRAFICO 09: Percentuais de respostas a questao 09
Fonte: Dados da pesquisa (2015)

No grafico 09 observa-se que houve uma predominancia de 65% dos

entrevistados que concordam que o trabalho que realizam na empresa estimula a buscar
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aperfeicoamento para seu desenvolvimento profissional e 19% concordam que influencia
muito, totalizando 84% de concordancia, possuindo alta influencia na retencdo dos
adolescentes na empresa. 10% nem concordam nem discordam quanto a influéncia na

empresa e 6% discordam respondendo gque nédo influencia na sua retencdo na empresa.

Questdo 10 - A empresa oferece oportunidades de participar de treinamentos e acoes
para seu desenvolvimento.
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GRAFICO 10: Percentuais de respostas a quest&o 10
Fonte: Dados da pesquisa (2015)
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Pelo gréfico 10, observa-se que 45% dos entrevistados concordam que a empresa
oferece oportunidades de participar de treinamentos e ac@es para seu desenvolvimento, o que
influencia altamente na sua retencdo, 16% concordam que influencia muito, totalizando 61%
de concordancia. Segundo Mourdo (2009), qualquer investimento em treinamento realizado
pelas empresas é considerado uma forma de oportunidade de qualificacdo profissional.
Enquanto que 19% concordam que influencia moderadamente, e num total de 20%

responderam que influencia pouco ou ndo influencia na retencdo dos mesmos na empresa.

Questdo 11 - A experiéncia de trabalho adquirida no Projeto aumenta suas chances de
conseguir um emprego depois.
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GRAFICO 11: Percentuais de respostas a questéo 11
Fonte: Dados da pesquisa (2015)



75

No grafico 11 observa-se que houve uma predominancia de 94% dos
entrevistados concordando de que a experiéncia de trabalho adquirida no Projeto Adolescente
Aprendiz aumenta as chances de conseguir um emprego depois, influenciando altamente na
retencdo na empresa, 6% concordam que influencia muito, havendo ai uma totalizacdo de
100% de concordéncia em relacdo a experiéncia de trabalho adquirida. Segundo Mouréo
(2009), a vivéncia de uma experiéncia profissional se constitui como oportunidade de
qualificacdo e inser¢do no mercado de trabalho. Para os entrevistados, € uma experiéncia que
sera levada para a vida toda, através da qual terdo embasamento necessario para escolher o
melhor caminho a seguir e conquistar o seu espa¢o no mercado de trabalho.

Os questionarios foram realizados para conhecer-se a percep¢do dos adolescentes
aprendizes em relacdo ao projeto que participam e a empresa que trabalham. O roteiro esta
detalhado no Apéndice B. O primeiro tema abordado foi sobre a motivacao para participar do
Projeto Adolescente Aprendiz. Dos entrevistados 15 (56%) respondeu que o desejo de conseguir
o0 primeiro emprego foi um fator motivacional para participar do Projeto Adolescente Aprendiz.
Segundo Vergara (2012), motivacdo € uma forca, uma energia que nasce de nossas
necessidades interiores e nos impulsiona na dire¢do de alguma coisa. Quando ela acontece, as
pessoas atuam com maior satisfacdo; 6 (22%) responderam que a experiéncia profissional foi o
fator primordial para participarem do projeto; 4 (15%) dos participantes responderam que a
participacdo da familia foi decisiva para participarem do Projeto Adolescente Aprendiz.
Conforme Loépez (2009), a responsabilidade da familia na educacdo dos filhos ndo pode
desaparecer. Tanto a convivéncia quanto o relacionamento familiar sdo fatores fundamentais
para o desenvolvimento individual e cidada do jovem; e 2 (7%) apontaram 0s cursos oferecidos
pelo projeto como fator motivacional para participarem do projeto.

Buscando a percepc¢do dos participantes sobre quais fatores o projeto Adolescente
Aprendiz contribuiu para a contracdo nas empresas, destacaram valores, bom comportamento,
comunicacgdo, trabalho em equipe, comprometimento e responsabilidade. Sdo habilidades
imprescindiveis para qualquer profissional que almeja se destacar e conquistar o0 mercado de
trabalho atual. Para Gomes (2003) as habilidades estdo associadas ao saber fazer: capacidade
fisica ou mental, que indica a capacidade adquirida. Percebe-se, pelos resultados, que nédo
existe um fator de destaque, mas um conjunto de fatores atrativos, oferecidos pelo projeto que

contribuem para a contratacéo e retencao do adolescente aprendiz na empresa.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo principal dessa pesquisa é contribuir para o entendimento sobre os
fatores que facilitam ou dificultam a retencdo dos jovens e adolescentes contratados nas
empresas.

Para o alcance desse objetivo foi realizada a pesquisa de campo, e para entender
as respostas foi realizada a pesquisa bibliografica onde estudou-se a caracterizagdo do projeto
adolescente aprendiz, a educacdo e a qualificacdo do jovem para o mercado de trabalho e a
retencédo de talentos especificamente para jovem e o adolescente.

Verificou-se através das entrevistas com as empresas contratantes que houve
muito interesse em contratar os adolescentes aprendizes ja que ndo houve necessidade de
interferéncia do Ministério do Trabalho e Emprego (com excecdo de uma das empresas).
Observou-se ainda que, embora o tratamento do adolescente contratado fosse 0 mesmo em
relacdo aos demais funcionarios, houve muito cuidado, por parte das empresas, ja que ndo se
tratava de uma contratacdo de um funcionario experiente, e sim de jovens e adolescentes em
situacOes de riscos socais, e sem nenhuma preparagdo para assumir mercado de trabalho.

Notou-se que nas empresas contratantes, a inser¢do do adolescente aprendiz € bem
aceita, levando em consideracdo que trata-se de jovens e adolescentes sem nenhuma
experiéncia profissional, muitos deles menor de idade e com pouca experiéncia de vida, 0s
quais necessitam de um tratamento compativel com seu nivel de capacidade intelectual.

Sobre a Lei da Aprendizagem, as empresas contratantes afirmaram ter
conhecimento, porém algumas ndo sabiam da fiscalizacdo, mas consideram facil de ser
compreendida, ndo havendo muita dificuldade em cumprir. A Lei da Aprendizagem é um
instrumento que oferece uma capacitacdo tedrica, se constituindo na principal politica de
insercdo do jovem e adolescente no mercado de trabalho (GONZALEZ, 2009).

Observou-se, nas respostas dos responsaveis pela contratacdo e acompanhamento
dos adolescentes na empresa, que a Coopervap, embora tenha afirmado que a maioria dos
adolescentes aprendizes contratados apresenta um bom desempenho, a empresa ainda néo
possui um planejamento que visa a retencdo dos adolescentes aprendizes. Quando eles s&o
contratados, permanecem por dois anos, e ao término do contrato sdo substituidos. A empresa
enxerga que essa & uma maneira de atender um numero maior de adolescentes, prepara-los
profissionalmente, de maneira que deixem a empresa, mais preparados para concorrerem as

vagas oferecidas no mercado de trabalho.
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A Cicon Contrutora, embora acredite que as a¢Oes de retencdo do adolescente
aprendiz na empresa sdo importantes por trazer maior seguranga e estabilidade para o
adolescente aprendiz, também ndo possui um planejamento que vise a retencdo dos mesmaos.
Embora empresa tenha se dedicado no treinamento dos adolescentes aprendizes, muitos nao
demonstram muito interesse, o que dificulta a retencdo dos mesmos.

Quanto ao Posto Cruzeiro e Primavia Veiculos, ambas possuem planejamento de
retencdo dos adolescentes aprendizes. De acordo com os responsaveis pelos adolescentes,
durante o trabalho o aprendiz tem a oportunidade de desenvolver diversas tarefas, tornando-se
bem qualificado, com um nivel de comprometimento que favorece sua contratacdo efetiva.

Os entrevistados (responsaveis pelas empresas) responderam que a parceria com a
Fundacdo Conscienciarte tem sido muito importante, pois ha medida em gque o adolescente
aprendiz participa dos cursos de capacitacdo, sua postura amadurece e logo estdo preparados
para participarem das entrevistas. A maioria deles chegam a empresa sem preparacao para
assumir maiores responsabilidades na préatica. Durante todo o periodo de contragdo do
adolescente a Fundacdo Conscienciarte faz o acompanhamento tanto na empresa como na
escola. Ressalta-se que a frequéncia na escola e a participacdo nos cursos da instituicdo sao
quesitos fundamentais para permanéncia do adolescente aprendiz na empresa. Para as
empresas, acdes desse tipo torna-se vantagem competitiva, uma vez que a empresa é capaz de
preparar uma pessoa que ndo apresenta vicios, além de favorecer o marketing da empresa por
se tratar de uma acdo social.

Verificou-se que entre as empresas e a instituicdo formadora ha uma relagdo de
parceria, uma mais intensa, as outras trés mais profissional, porém uma parceria muito
produtiva e de grande valor. Todas apoiam o trabalho desenvolvido pela instituicdo, desde a
preparacdo dos adolescentes, os cursos de capacitacdo e qualificacdo e o apoio pedagdgico
oferecidos aos adolescentes.

Sob a visdo dos adolescentes aprendizes, todos comentaram sobre a oportunidade
de obter o primeiro emprego em empresas que dificilmente contratariam se nao existisse a lei.
Quanto ao relacionamento com os responsaveis diretos € bom e sentem se a vontade para
expor seus pontos de vista. A maioria afirmou receber o feedback da empresa em relagdo aos
pontos positivos e negativos dentro da empresa. E no caso dos pontos negativos, recebem
todo o respaldo a e atencdo necessaria tanto da empresa quanto da Fundacdo Conscienciarte
para o desempenho deles. Os cursos de capacitagédo e todas as atividades desenvolvidas pela
Fundagdo Conscienciarte foram reconhecidas como quesitos importantes, muito Gtil ndo s6

como adolescente aprendiz, mas também como formacao profissional para o futuro de todos.
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O Projeto Adolescente Aprendiz tem-se mostrado eficiente, na percep¢do dos
participantes, em relagdo a melhoria no relacionamento com o outro, aumento da autoestima,
assumir responsabilidades, comunicacdo clara, compromisso com a empresa, administracdo
de tempo, iniciativa e criatividade, maior probabilidade de crescimento, novas experiéncias,
desenvolvimento de competéncias e preparacéo para o mercado de trabalho.

Os pontos positivos apontados pelos adolescentes aprendizes foram a
oportunidade de realizar cursos de qualificacdo profissional, a experiéncia adquirida e
oportunidade do primeiro emprego e serem efetivados em uma empresa bem estruturada.

Concluindo, o Projeto Adolescente Aprendiz, em alguns casos ndo apresenta 0s
resultados esperados, como por exemplo, a retencdo dos adolescentes aprendizes ap0s 0
término do contrato. Esta situacdo acontece pela falta de politicas e planejamentos que visam
a retencdo dos aprendizes ou pela falta de dedicacéo e interesse do préprio aprendiz.

Ao estudar sobre o adolescente aprendiz e sua retencdo nas empresas, foi possivel
observar que é indispensavel uma discussdo, por parte das empresas, sobre politicas voltadas
para a retencdo dos jovens e adolescentes na empresa. Sem davida, a area de recursos
humanos esta diretamente ligada no desenvolvimento de uma politica de retencdo de pessoas
na empresa, porém € essencial o papel do gestor de tomar decisGes como, por exemplo, se 0
adolescente pode permanecer na empresa ou ndo. Sao acOes que fazem o diferencial da
empresa, que € vencer o desafio da retencdo dos adolescentes e jovens que se destacam
profissionalmente.

Né&o foi possivel realizar, nesta dissertacdo, uma discussdo sobre politicas publicas
voltadas para os adolescentes aprendizes e a sua inser¢do no mercado de trabalho. Embora o
Ministério do Trabalho e Emprego se esforca na divulgacdo da lei, os dados sdo muito
recentes e poucos para uma discussdo mais aprofundada, outra limitacdo é que a literatura
existente ainda € bem reduzida. Diante da escassez de dados, este trabalho procurou realizar
uma investigacdo mais detalhada e cuidadosa sobre o problema e os objetivos propostos.

Como sugestdo para estudos futuros, pode-se superar a limitacdo exposta
anteriormente, através de uma nova amostragem com escolhas aleatorias dos entrevistados,
permitindo a generalizacdo dos resultados obtidos. A pesquisa pode ser realizada também em
outras empresas que contratam adolescentes aprendizes, inclusive as de grande porte, que sdo
responsaveis pela contratagdo de grande parte dos adolescentes aprendizes, comparando 0s

resultados de acordo com porte de cada empresa e numero de adolescentes contratados.
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9 APENDICES
Questionario de Pesquisa

Convido vocé para participar da pesquisa destinada a realizacdo da dissertacdo de
mestrado em Administracdo Profissional da Universidade Metodista de Piracicaba-SP.

Vocé faz parte da amostra da referida pesquisa e peco sua colaboragédo no sentido de
responder o questionario que embasara os resultados.

O objetivo do estudo €é diagnosticar e analisar os fatores responsaveis pela retencao
dos jovens e adolescentes contratados por intermédio do Projeto Adolescente Aprendiz,
quanto a sua efetivagdo na empresa.

Sua participacdo ¢ muito importante para a realizacdo deste estudo. Respondendo a
todos os itens, vocé estara colaborando para maiores conhecimentos acerca dos aspectos
relacionados a retencdo de jovens e adolescentes nas empresas.

Ressalto ainda a importancia da fidelidade nas suas respostas e que suas informacgoes
serdo mantidas em sigilo absoluto, uma vez que os dados serdo analisados em termos globais,
ndo sendo necessario identificar-se.

Agradeco sua colaboragdo e coloco-me a sua disposicdo para qualquer informacao.

Carmelita VVaz da Costa
Orientadora: Profa. Dra. Graziela Oste Graziano Cremonezi
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APENDICE A — Questionario para as empresas que contratam adolescentes aprendizes
Empresa:

Cargo que ocupa:

[EEN

. A empresa possui adolescentes aprendizes desde quando?

N

. Quantos aprendizes ja foram contratados pela empresa?

3. Como comecou a contratacdo dos adolescentes aprendizes?
a. Iniciativa da prépria empresa

b. Indicacdo de outras empresas

c. Contato feito por entidade formadora de aprendizes

d. Fiscalizacdo do Ministério do Trabalho e Emprego

4. Qual o envolvimento entre a empresa e a instituicdo formadora dos adolescentes
aprendizes?

5. Qual a importancia para a misséo da empresa a contratacao dos adolescentes aprendizes?

6. Quais deficiéncias a empresa apontaria em relacdo as atitudes e aos comportamentos dos
adolescentes aprendizes no local de trabalho?

7. Quando ocorre algum tipo de problema dentro da empresa com o adolescente aprendiz
relacionado as atividades do dia a dia, a empresa fornece algum tipo de acompanhamento ou
tratamento diferenciado em relacdo aos outros funcionarios? A empresa procura a instituicdo

formadora para solucionar questdes desse tipo?

8. A empresa investe no desenvolvimento do adolescente aprendiz e oferece possibilidades de
crescimento profissional e pessoal?

9. A contratacdo dos adolescentes aprendizes trouxe beneficios e/ou melhorias para a
empresa?

a. Sim. Especifique

b. N&o

10. O contetido do curso que o adolescente aprendiz aprende na instituicdo formadora é
suficiente para as atividades que ele desempenha na empresa?

a. Sim. Por qué?

b. Ndo
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11. De um modo geral, como vocé avalia o desempenho no trabalho dos adolescentes
aprendizes na empresa?

a. Otimo

b. Bom

c. Regular

d. Fraco

12. A empresa possui um planejamento que visa a retencdo dos adolescentes aprendizes?

a. Sim. Especifique.

b. Ndo. Mas pretende estruturar.

c. Ndo ha nenhuma politica, a postura da empresa é de substituicdo sempre que vence 0
contrato de aprendizagem.

13. A empresa considera que suas acdes quanto a retencao do adolescente aprendiz pode
trazer:

a. Melhores condi¢es para o aprendiz

b. Maior seguranca/estabilidade

c. Melhor qualidade de vida

d. Mais tranquilidade para executar suas tarefas do dia a dia

14. Quais fatores que vocé considera facilitador para a contratacdo e retencdo dos
adolescentes aprendizes?

15. Quantos adolescentes aprendizes a empresa ja efetivou até hoje?

16. Ao término do projeto, o adolescente aprendiz deixa a empresa mais preparado para
concorrer a uma vaga no mercado de trabalho?

17. Hoje, qual avaliacdo a empresa faz sobre o Projeto Adolescente Aprendiz?
a. Positivo. Por qué?

b. Neutro, ainda precisa ser avaliado

c. Negativo. Por qué?
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Apéndice B - Dados dos adolescentes aprendizes entrevistados

1 Idade

2 Sexo () masculino () feminino

3 Escolaridade

( ) Ensino Fundamental ( ) Cursando ( ) Concluido

( ) Ensino Médio ( ) Cursando ( ) Concluido
( ) Ensino Superior ( ) Cursando ( ) Concluido
( )EIA® ( ) Cursando ( ) Concluido

4 Ha quanto tempo participa do Projeto Adolescente Aprendiz?
5 O que o motivou a participar Projeto Adolescente Aprendiz?
6 Desempenha qual fungdo na empresa?

7 As exigéncias do mercado atualmente requerem um profissional com capacidades para
transformar o conhecimento em competéncias. Quais competéncias foram adquiridas com
Projeto Adolescente Aprendiz?

( ) Qualificacdo profissional
() Iniciativa, criatividade e capacidade para adaptar-se as mudancas

( ) Maior agilidade e flexibilidade no trabalho
( ) Melhoria na comunicacao

( ) Relacdes pessoais no trabalho

8 Em sua opinido, o Projeto Adolescente Aprendiz contribui com quais fatores para a sua
contragdo na empresa?

5 Educacédo de Jovens e Adultos.
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Questionério para os adolescentes aprendizes contratados/retidos: fatores de influéncia
na retencao do adolescente aprendiz na empresa

A seguir sdo apresentadas situacOes relacionadas aos fatores que influenciaram ou poderéo

influenciar a sua permanéncia na empresa. Marque, em uma escala de 1 a 5, o quanto vocé
concorda ou discorda de cada afirmativa, considerando:

1 2 3 4 5

Discorda na maioria As vezes discorda e as Concorda na maioria Concorda totalmente

Discorda totalmente das vezes vezes concorda das vezes

1 | E tratado na empresa com respeito.

2 | Na empresa existe um ambiente de aprendizado e troca de
conhecimentos

3 | Entre os adolescentes e demais colaboradores existe cooperagao
e trabalho de equipe.

4 | Considera o trabalho que realiza relevante para os resultados da
empresa.

ol

A empresa permite flexibilidade no seu horéario de trabalho.

6 | Recebe feedback da empresa sobre seus pontos fortes e 0s que
precisam melhorar.

~

Vocé vé oportunidades de crescimento profissional na empresa.

8 | A empresa proporciona garantia de emprego para os adolescentes
aprendizes.

09 | O trabalho que realiza na empresa o estimula a buscar
aperfeicoamento para seu desenvolvimento profissional.

10 | A empresa oferece oportunidades de participar de treinamentos e
acoes para seu desenvolvimento.

11 | A experiéncia de trabalho adquirida no Projeto aumenta suas
chances de conseguir um emprego depois.




