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Programa Aprendiz Legal (PAL): es un programa desarrollado por el estado de Maceid, Brasil, desde el afio 2015 a
la fecha. Este programa ayuda a insertar a jévenes profesionales dentro de las areas de recursos humanos con un
plan de ejecucién que comprende, entre otras cosas, capacitacion, coaching, oratoria, etc.
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RESUMO

O presente trabalho ird abordar sobre o cenario encontrado por profissionais de
recursos humanos e suas principais estratégias na selecédo de jovens e na insercéo
destes no mercado de trabalho, fazendo uma analise sobre o Programa Aprendiz Legal
e a Lei do Aprendiz do Governo Brasileiro. Entender as implicacbes do Programa
Aprendiz Legal, para a empresa, para o aprendiz e para a sociedade, bem como
descrever como 0s jovens e o0s profissionais de Recursos Humanos avaliam o
programa Aprendiz Legal, faz parte dos objetivos do estudo. Com intuito também de
ajudar aos profissionais de Gestdo de Pessoas com dados que permitam melhores
estratégias para uma maior adequacdo dos recursos humanos e da empresa ao
programa em questao e a lei do aprendiz. Para uma melhor compreenséo do assunto,
o estudo se deu de forma descritiva, qualitiva e transversal, pois além da pesquisa com
profissionais que lidam diretamente com a insercédo de jovens no mercado de trabalho
e com o programa Jovem Aprendiz, foi feita uma analise documental da Avaliacao de
Desempenho de uma empresa e uma revisao teorica de temas como Comportamento e
Aprendizagem Organizacional, Clima Organizacional, Processos de Gestdao de
Pessoas, dentre outros. O trabalho finaliza expondo que o cenario encontrado e as
principais estratégias adotadas por Profissionais de Recursos Humanos na execugao
dos processos de Selecao e Inclusdo de jovens no mercado de trabalho do estado de
Alagoas/Brasil, derivam de implicacdes inerentes a fatores de nivel social, individual,
grupal e organizacional. Onde a falta de postura profissional e a imaturidade dos jovens
sdo indicadores reais e que geram consequéncias para a aceitacdo deste publico no
mercado de trabalho. Sendo que acles especificas para trabalhar essas questdes néo
estdo previstas nas diretrizes do programa de aprendizagem do Governo Brasileiro,
cabendo a responsabilidade e investimento as empresas.

Palavras-Chave: Jovem; Insercdo; Mercado de Trabalho; Aprendizagem.
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ABSTRACT

This paper will address on the scenario by human resources professionals and their
main strategies in selection of young and inclusion of these in the labor market, making
an analysis of the legal Apprentice Program and the Brazilian government's Apprentice
Law. Understand the implications of the Apprentice Program Legal for the company, to
the learner and society, and to describe how young people and HR professionals
evaluate the program Apprentice Legal part of the study objectives. With the aim also of
helping people management professionals with data to better strategies for greater
adequacy of human resources and the company to the program in question and the
apprentice law. For a better understanding of the subject, the study has a descriptive,
qualitiva and transverse way, because in addition to research with professionals who
deal directly with the integration of young people into the labor market and the Young
Apprentice program, an analysis was made documentary Performance Evaluation of a
company and a theoretical review of topics such as behavior and Organizational
Learning, Organizational Climate, People Management Processes, among others. The
work concludes by exposing that the scenario and key strategies adopted by Human
Resources Professionals in implementing the selection process and inclusion of young
people in the labor market in the state of Alagoas / Brazil derive implications inherent
social level factors, individual , group and organizational. Where the lack of professional
attitude and immaturity of young people are real indicators and generate consequences
for public acceptance of the labor market. Since specific actions to work these issues
are not covered by the guidelines of the Brazilian government's learning program, while
the responsibility and investment companies.

Keywords: Young; Insertion; Job market; Learning.
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1. INTRODUCCION

El foco de estudio de esta tesis es comprender la influencia de los aspectos
politicos, sociales, organizacionales e individuales en el escenario encontrado y las
principales estrategias utilizadas por profesionales de RRH en los procesos de
seleccion, insercion y desempefio profesional de jévenes en el mercado de trabajo, en
el estado de Alagoas-Brasil, siguiendo las exigencias establecidas por la Ley de
Aprendizaje de Gobierno Federal Brasilero. Adicionalmente, cuéles son las principales
consecuencias, sean positivas o negativas, en la implementacion del Programa
Aprendiz Legal, para la empresa, para los jovenes y para la sociedad.

Para este estudio fueron abordados, desde cuestiones sociales y profesionales,
a temas cientificos que se hicieron relevantes al andlisis de esta problemética inherente
al area de RRHH.

Consideramos que el tema escogido, se relaciona con cuestiones que pueden
proporcionar a las organizaciones y a los profesionales de RRHH de mejores practicas
de gestion de las personas orientadas al publico joven en el mercado de trabajo,
posibilitando descubrir intervenciones eficaces para la seleccidn e insercién de estos en
las organizaciones, a fin de garantizar mas beneficios para todos los involucrados, asi
como también, a la sociedad en donde la misma se inserta.

La propuesta de estudio es conocer el escenario y el trabajo de los profesionales
de RRHH junto al Programa Aprendiz Legal, sus estratégicas y dificultades en lo que se
refiere a los procesos de agregar y aplicar trabajos a jévenes en el mercado de trabajo.
Describir las directrices establecidas, a partir de la Ley de Aprendizaje y del Programa
Aprendiz Legal, para la relacion profesional del aprendiz con el mercado de trabajo.
Ademas, como relatar las implicaciones que surgiran a partir de estas directrices para
los profesionales de RRHH, para el joven, para la empresa y para la sociedad.

Lo interesante en este estudio se dio en los diadlogos con profesionales de RRHH
y empresarios, en la lectura de determinadas publicaciones de datos oficiales del
Gobierno Federal Brasilero y del Estado de Alagoas, ademas de observar de las
practicas de esos profesionales de RRHH. Podemos percibir que se hace comun las
quejas relacionales con las dificultades para hacer cumplir las exigencias establecidas
por el Gobierno Federal en lo referido a la contratacion y a la manutencion de jovenes

aprendices.
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Para intervenir en la insercibn de jévenes que buscan el primer empleo, el
Gobierno Federal del estado brasilero, cred una Ley de Aprendizaje N° 10.087/2000, y
la iniciativa privada a través de la Fundacién Roberto Marinho, puso en préactica el
programa Aprendiz Legal, con la intencién de actuar principalmente en lo que se refiere
al aprendizaje de jovenes, permitiéndoles adquirir conocimientos y practicas en una
determinada area escogida.

Paralelo a esto, los profesionales responsables por los RRHH en las empresas
establecen las estrategias especificas para poder ayudar a que los jovenes se adecuen
a la realidad de las empresas y para garantizar que las empresas también se adecuen
a las directrices del PAL, todo ese movimiento en pro de una base de politicas de
desemperio profesional sélida y de calidad para los jovenes brasileros.

De acuerdo al contexto mencionado, surge la siguiente indagacion: ¢ Cual es el
escenario encontrado, a partir de las directrices del PAL, por profesionales de RRH, y
cuales son las influencias de estas directrices en la eficacia de las estrategias
adoptadas por esos profesionales para la ejecucion de los procesos de seleccion e
insercion de jovenes en el mercado de trabajo del estado de Alagoas-Brasil?

Para lograr los objetivos de este estudio se organizé este documento en
capitulos, siendo: 1° Introduccion, 2° Objetivos, 3° Marco Tedrico, 4° Hipotesis, 5°
Metodologia, 6° Presentacion y Analisis de la Investigacion de Campo y 7° Conclusion.

Para desarrollar el marco tedérico del tépico 1, describimos la Ley de Aprendizaje
y el PAL. En el capitulo 2, se discuten las disposiciones del programa Jévenes con Mas
y Mejor Trabajo, haciendo una comparacion entre los programas argentinos y
brasileros. En el tépico 3 del marco teérico, hablamos de conceptos y teorias de
comportamiento organizacional. En el capitulo 4 encontramos informacion clave sobre
el aprendizaje individual y el aprendizaje organizacional. En el topico 5 estudiamos
aquellos asuntos relacionados con el clima organizacional y los factores que influyen en
este, tales como Cultura, Liderazgo y Motivacién. Por ultimo, el capitulo 6 del marco
tedrico habla sobre los principales procesos de la gestion de las personas y las
acciones estratégicas relacionadas con cada uno de ellos.

La investigacion de esta tesis es del tipo descriptivo, cualitativo y transversal, a
través de fuentes bibliogréaficas, articulos, documentos institucionales y cuestionarios

enfocados a la investigacion de campo.
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Luego del analisis de la bibliografia, para confirmar la hip6tesis sugerida
confrontaremos las informaciones con los datos oficiales del Gobierno Brasilefio, con
los datos recogidos empiricamente a través de la investigacion de campo, realizada a
los profesionales de Recursos Humanos en el estado de Alagoas-Brasil y los

resultados del Programa PAL de la Cesmac?.

? CESMAC: Centro de Estudios Universitarios, localizado en Maceié estado de Alagoas-Brasil, www.cesmac.edu.br.



http://www.cesmac.edu.br/
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2. OBJETIVOS

2.1 Objetivos Generales

Conocer el escenario encontrado por los profesionales de Recursos Humanos y
la eficacia de las principales estrategias en la ejecucion de los procesos de Seleccion e
Inclusién de Jovenes en el mercado de trabajo del estado de Alagoas-Brasil, siguiendo
las directrices establecidas por el PAL, en conformidad con la Ley Federal de
Aprendizaje N° 10.097/2000.

Esperamos con este objetivo ayudar a los Profesionales de RRHH a percibir
mejor el escenario en el cual estan insertos y adecuar mejor sus estrategias de

actuacion relacionados a la inclusién de jévenes en el mercado de trabajo.

2.2 Objetivos Especificos

A. Identificar las principales dificultades de los profesionales de RRHH del estado
de Alagoas-Brasil, en la implementacion y mantenimiento del PAL.

B. Relatar cdmo los jévenes aprendices y los profesionales de RRHH evaltan el
Programa Aprendiz Legal.

C. Demostrar las adecuaciones necesarias en el Comportamiento Organizacional
de la empresa para atender las directrices propuestas en la Ley de
Aprendizaje.

D. Especificar las principales implicaciones del Programa Aprendiz Legal, para la
empresa, para el aprendiz y para la sociedad.

E. Definir los procesos de gestion de RRHH utilizados por los profesionales del
area vinculados al programa de aprendizaje y a la insercién de jovenes en el

mercado de trabajo.

Para atender los objetivos A y B haremos el andlisis de los resultados de
Evaluacion de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac, hecha a partir del
analisis de 40 aprendices y 2 analistas de RRHH, asi como también a través de la
pesquisa hecha con 15 profesionales de RRHH del estado de Alagoas-Brasil, que

trabajan o trabajaban directamente con el programa en cuestion.
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Para cumplir con los objetivos C, D y E, mas alla del analisis de los datos a
través de la investigacion realizada con los Profesionales de RRHH y del analisis de los
datos de la Evaluacion de Desempefio del PAL de la Cesmac, seran utilizados los
datos de las investigaciones hechas con la Coordinacion de la SINE y la Coordinacion
del PRONATEC de Alagoas, correlacionando los datos obtenidos en la investigacion
documental de los datos oficiales del Gobierno Federal Brasilero y con el referencial

tedrico utilizado en nuestro estudio.
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3. MARCO TEORICO

El fendbmeno del trabajo para el ser humano es algo complejo y estudiado a lo
largo de los afios, de la evolucidn social y cientifica. Uno de los tedricos de mayor
relevancia en este asunto fue Karl Marx.

Para Marx (1867 - 2008) el trabajo es la actividad principal y més importante del
hombre. Estudiar el trabajo y sus formas de produccion es de fundamental importancia
para entender el proceso vital de su evolucién cultural, social y econémica. El trabajo
no es una mera actividad de adaptacion a la naturaleza, sino una transformacioén de las
condiciones naturales tanto del hombre como del medio ambiente.

Para hacer un estudio sobre la insercion de jovenes en el mercado de trabajo y
las principales estrategias utilizadas por profesionales de RRHH para actual en esta
insercién, es importante describir que estamos hablando de un mercado de trabajo con
el sistema de produccion capitalista con las caracteristicas de las influencias sociales,
culturales y econdmicas de la region a la cual esta direccionado el estudio.

No es parte de estos objetivos de estudio el profundizar el entendimiento sobre
lo que es el sistema capitalista de produccion, sino dar foco a las condiciones sociales,
culturales y econémicas del estado brasilero. Mas aprovechando las palabras del
propio Marx (1867): “La riqueza de las sociedades en las que domina el modo de
produccion capitalista se presenta como un enorme cumulo de mercancias y la
mercancia individual como la forma elemental de esa riqueza” (Marx, 2008, p. 43).

Marx (1867) agrega que “La mercancia es, en primer lugar, un objeto exterior,
una cosa que merced a sus propiedades satisface necesidades humanas del tipo que
fueran” (Marx, 2008, p. 43).

Con todo lo mencionado, no sera abordado en este estudio los tipos y modos de
produccion y tampoco sera profundizado el estudio sobre el sistema de produccion
capitalista, pero es interesando entender de manera simplificada la forma de relacion
del hombre con el trabajo.

Esta observacion alienta la primera relacibn del hombre con el trabajo, la
relacion del hombre con el mundo, cumpliendo o no sus necesidades basicas y
proporcionando al hombre el surgimiento de otras necesidades mas complejas que
exigen modos mas complejos de superacion. El modo por el cual el hombre adquiere

estas nuevas necesidades, poco a poco fue mejorando sus técnicas de relacionarse
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con el mundo, tornando al hombre definitivamente en un ser que produce y transmite
cultura, asi como también, un ser que posee una naturaleza compleja y singular a
cualquier otro ser vivo.

En tanto, el trabajo también relaciona al hombre con y para otros hombres. A
partir de estos dos tipos de relacion, el ser humano fue capaz de crear una cultura y
sobreponerse a los cambios de la naturaleza, modificando su entorno a las mas
diversas necesidades. Pero el trabajo y el hombre se relacionan y marcan su pasaje
por el mundo, proporcionando a sus descendientes una continuidad de lo aprendido y
su consecuente evolucién cultural. Siendo el trabajo, el resultado del hombre aprender
a adecuarse al mundo y a la evolucion del resultado de ser humano en aprender con el
trabajo.

El mercado de trabajo es un movimiento que esta de acuerdo con la evolucion
humana y, consecuentemente, el modo de produccion, de la globalizacion y de la
evolucién politica y cultural. El escenario en que el mercado de trabajo se encuentra
actualmente precisa pasar por bastantes modificaciones para llegar a lo que vemos
ahora en nuestras ciudades, en nuestro pais y en el mundo.

El término Mercado de Trabajo deviene de la union de dos palabras, mercado y
trabajo. Inicialmente, encontrado en el diccionario de la lengua espafola de la Real

Academia Espariola, definiciones de la palabra mercado. Veamos algunas de ellas:

1.  Contratacion publica en lugar destinado al efecto y en dias sefialados.

2. Sitio publico destinado permanente, o en dias sefialados, para vender, comprar o permutar bienes o
servicios.

3. Conjunto de actividades realizadas libremente por los agentes econdmicos sin intervencion del poder
publico (version en linea).

Ademas, de acuerdo con el diccionario de la lengua esparfola de la Real
Academia Espafiola, buscamos la definicién de la palabra trabajo y encontramos las

siguientes definiciones:

Accion y efecto de trabajar.

Ocupacion retribuida.

Cosa que es resultado de la actividad humana.

Operacion de la maquina, pieza, herramienta o utensilio que se emplea para algun fin.
Esfuerzo humano aplicado a la produccién de riqueza en contraposicion al capital.
(Version en linea).

oghwdE
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Por otro lado, si intentamos encontrar el término “Mercado de Trabajo” en el
diccionario mencionado, no encontramos ninguna definicion. Desde el punto de vista
l6gico, al analizar las definiciones de la palabra mercado y de la palabra trabajo,
podemos entender que mercado de trabajo es una locacion especifica donde existe un
esfuerzo humano en actividades de compra y venta y/o de permuta de bienes o
servicios. En otras palabras, Mercado de Trabajo seria una ubicacion o region donde
se realizan actividades de compra y venta de fuerzas y facultades humanas para
alcanzar un determinado fin.

El origen del Mercado de Trabajo tiene sus incognitas, con raices en la edad
media, edad del feudalismo, en donde los siervos “vendian” sus servicios para los
sefores feudales, plantando o intercambiando porciones de tierra o cantidades de
cosechas para su sustentacion. EI mercado de trabajo comenz6 a ganar fuerza en el
siglo XVIII con el inicio de la Revolucion Francesa a fines del feudalismo, iniciando con
la Revolucién Industrial y el modo de produccion capitalista en la segunda mitad del
siglo XVIII e inicio del siglo XIX.

El trabajo que antes era manual y artesanal, o sea, la actividad productiva a
través de la manufactura, proporcionaba a los artesanos el dominio de todas las etapas
del proceso productivo, esos trabajos eran realizados en las casas de los propios
artesanos y dependiendo de la escala, grupos de artesanos podria organizarse y dividir
algunas etapas del proceso y, también, un mismo artesano podria cuidad de todo el
proceso, desde la obtencion de la materia prima hasta la comercializacién del producto
final.

Con la Revolucion Industrial, el trabajo pas6 a ser explotado en mayores
proporciones. Con la introduccién de las maquinas en las industrias los artesanos
percibieron que no conseguirian competir con ellas, pues una buena parte del proceso
productivo podria ser hecho por medio de tales maquinas. La maquino-factura, optimizé
los lucros y velocidades de produccion. Con todo esto, los trabajadores artesanos
perdieron el dominio del proceso de produccion y pasaron a controlar maguinas
sometiéndose a la calidad de empleado, tal como marca la historia de las relaciones
laborales con caracteristicas proximas a las que tenemos en el mundo moderno.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2006), podemos entender que:
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La relacién de trabajo es una nocién juridica de uso universal con la que se hace referencia a la
relacion que existe entre una persona, denominada el empleado, o el asalariado o, a menudo, el
trabajador, y otra persona, denominada el empleador, a quien aquella proporciona su trabajo
bajo ciertas condiciones a cambio de una remuneracién. Es mediante la relaciéon de trabajo,
independientemente de la manera en que se la haya definido, como se crean derechos y
obligaciones reciprocas entre el empleado y el empleador. La relacion de trabajo fue y contintia
siendo el principal medio en el que pueden servirse los trabajadores para acceder a los derechos
y prestaciones asociadas con el empleo en el ambito del derecho del trabajo y la seguridad
social. Es el punto de referencia fundamental para determinar la naturaleza y la extension de los
derechos de los empleadores, como también de sus obligaciones respecto de los trabajadores
(Organizacién Internacional del Trabajo [OIT]?, 2006, p. 3).

Esta definicion nos permitiria una compresién de lo que es una relacion de
trabajo. Con todo esto, en la literatura del Derecho de Trabajo en el Brasil, percibimos
gue la Relacién de Trabajo no es lo mismo que Relacién de Empleo. En este caso,
Relacion de Empleo seria un tipo de Relacién de Trabajo con caracteristicas juridicas
bien definidas. Sobre esto, vale la pena mencionar las palabras de Noboru (2004),

quien relata en su articulo:

Trabajo es mas antiguo que el empleo, el trabajo existe desde el momento que el hombre
comenzd a transformar la naturaleza y el ambiente a su alrededor, dese el momento en que el
hombre comenzé a hacer utensilios y herramientas. Por otro lado, el empleo es algo reciente en
la historia de la humanidad. El empleo es un concepto que surgid luego de la Revolucion
Industrial, y una relacién entre hombres que ofrecen su fuerza de trabajo por algun valor, alguna
remuneracion, y hombres que contratan esa fuerza de trabajo pagando algo en el intercambio,
algo como un salario (p. 3).

Encontramos por otro lado, en un libro de la Argentina del Derecho de Trabajo,
escrito por Pérez (1983), un profesor de larga experiencia y que tiene actuacién en
diversas facultades de renombre en el pais. El autor expone:

El contrato de trabajo constituye la instituciéon fundamental del derecho del trabajo, en virtud de la
cual se aplican todas las normas que rigen la relacion juridica entre empleador y trabajadores.
Podemos decir que esta institucion, denominada contrato de trabajo, no aparece en el campo de
la literatura juridica hasta comienzos del presente siglo, como una consecuencia de la evolucién
y desarrollo de la revolucion industrial. J] En cuanto a la denominada relacion de trabajo,
también comprendida en el art. 20, LCT", se trata de una situacion de hecho que vincula a la
persona que presta la actividad laboral con aquella a favor de quien la ejecuta, como lo hemos
expuesto claramente en su oportunidad. El contrato de trabajo se diferencia de la relacién de
trabajo, porque en aquél hay un vinculo juridico, mientras que en ésta solo existe un nexo factico
o de hecho, entre quien presta el trabajo y quien se beneficia con dicha prestacion. (Pérez, 1983,
p. 93-94).

>oIT: Sigla que refiere a la Organizacion Internacional del Trabajo. Agencia de las Naciones Unidas que tiene por
mision promover oportunidades a los hombres y mujeres para que puedan tener acceso a un trabajo decente y
productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad. Definicion recuperada del propio portal de la
OIT. Disponible en: http://www.oitbrasil.org.br/content/apresenta%C3%A7%C3%A30.

“LCT: Sigla que significa Ley de Contrato de Trabajo
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En el libro de Derecho del Trabajo de México encontramos la misma definicién
realizadas por el Congreso de los Estados Unidos Mexicanos (1968):

La doctrina y la jurisprudencia discuten, desde hace varios afos, cual es la naturaliza de la
relacién que se establece entre un trabajador y un patrén para la prestacion de los servicios. La
teoria tradicional, cuyas raices se encuentran en el derecho romano, sostiene que las relaciones
juridicas entre las personas s6lo pueden derivar de un acuerdo de voluntades. En consecuencia,
la relacion de un trabajador y un patrén debe configurarse como un contrato. La teoria moderna
ha llegado a la conclusién de que la relacién de trabajo es una figura distinta del contrato, pues
en tanto que en éste la relacion tiene por objeto el intercambio de prestaciones, el contrato de
trabajo al igual que el derecho del trabajo, tienen como fundamento garantizar la vida y la salud
del trabajador y asegurarle un nivel decente de vida, siendo suficiente para su aplicacion el
hecho de la prestacion del servicio, cualquiera sea el acto que le de origen. (Oca, 1990, p.9).

No muy distante del concepto que vimos de la OIT, en tanto, para nuestro
estudio se hace importante percibir que el mercado de trabajo esta compuesto por
varias formas de relacidén de trabajo y que existen varios factores, sean ellos sociales,
politicos y culturales que influyen en la calidad de estas relaciones y deben por eso ser
destacados. En especial cuando esta relacion tiene caracteristicas especificas de una
relacion de contrato individual de trabajo como vimos en esta Gltima definicion.

Sobre este asunto, Handy (1986) acredita que:

El panorama familiar del trabajo en nuestras vidas empezd a cambiar. Las grandes
organizaciones empresariales y de empleo, que habian sido un hogar durante las horas del dia
para tanta gente durante toda su vida, empezaron a declinar. Algunos nombres famosos del
pasado industrial desaparecieron para siempre. La tradicion de un hombre que salia a trabajar
para llevar adelante, él solo, una familia en un hogar, llegdé a ser una rareza estadistica.
Desempleo a largo plazo, desempleo juvenil y exceso de mano de obra llegaron a ser palabras
familiares, que cada vez mas eran de uso comun para todos los grupos sociales. Los empleos
llegaron a ser una mercancia escasa y el “trabajo” comenzo a significar otras cosas en lugar del
empleo convencional de plena dedicaciéon. Segundas y terceras carreras, el pluriempleo y la
economia sumergida, empezaron a formar parte de nuestro lenguaje, igual como lo hicieron los
chips y el video. Se trata en todos estos casos de nuevas palabras que anuncian nuevos modos
de proceder. Se rompian viejos moldes y se estaban formando otros nuevos. (Cortese, 2002,

p.9).

Respecto de estos cambios en el mercado de trabajo, ahora especificamente

hablando sobre los paises de América Latina, Neffa, Terra y Toledo (2009) resaltan:

A lo largo de las ultimas décadas el mundo del trabajo en Latinoamérica ha sufrido profundas
transformaciones. Cuando los regimenes de acumulacién anteriores a la década del ochenta
entraron en crisis, comenzaron a producirse profundos cambios en materia laboral. [...] En las
Ultimas tres décadas del siglo XX se produjo, en sintesis, un deterioro generalizado de la
situacion laboral de los trabajadores latinoamericanos. Los indicadores mas claros de esta
realidad han sido el aumento sostenido de la desocupacion, la subocupacion, la informalidad y el
advenimiento de un proceso de precarizacion laboral. Aunque en algunos paises estos
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indicadores no eran nuevos, a lo largo de este periodo tendieron a profundizarse las criticas
situaciones laborales preexistentes (p. 15-17).

Hemos analizado la ley federal en este estudio. Esta ley prevé intervenir en
estas relaciones laborales y, consecuentemente, influenciar estratégicamente en la
dindmica del mercado de trabajo, a través de imposiciones de mas de una
responsabilidad de los empleadores. En este caso, la intervencion es una imposicion
para la contratacion de jovenes en busqueda de aprendizaje y de un primer empleo.

Nuestra propuesta de estudio sobre el tema pretende entender los factores que
ejercen influencia en los procesos de gestion y los cambios organizacionales, después
de la implementacion de la Ley Federal de Aprendizaje y del Programa Aprendiz Legal.

Para entender estos factores con el objeto de obtener dominio de nuestro
estudio, se hace interesante realizar una investigacion bibliografica enfocando en
temas relevantes como: las directrices del Programa Aprendiz Legal y de la Ley de
Aprendizaje del Brasil, las directrices del Programa de Aprendizaje de Argentina para
proporcionar un comparativo, y ademas el agregado de temas como el Aprendizaje
Organizacional, Comportamiento Organizacional, Clima Organizacional, Proceso de la
Gestion de las Personas, entre otros, que creemos pertinentes al analisis de la

investigacion.

3.1 El Programa Aprendiz Legal y la Ley de Aprendizaje del Brasil

La ley federal N° 10.097 (Brasil, 2000) conocida como Ley de aprendizaje, prevé
la incorporacién de jovenes en el mercado de trabajo y comprende una responsabilidad
compartida entre la Empresa, el Estado, el Joven, la Familia y la Sociedad para la
profesionalizacion de jovenes a partir de los 14 afios de edad, con condiciones plenas
de un ciudadano econéGmicamente activo.

El proceso de aprendizaje sugerido por la Ley de Aprendizaje (Brasil, 2000),
pretende contribuir con la formacion de jovenes posibilitando el desempefio personal y
profesional, asi como también, garantizar la empleabilidad de los mismos, en el
mercado de trabajo y apoya las directrices del programa titulado como Aprendiz Legal.
En este programa, esta prevista la profesionalizacion del joven a través de la
ensefianza de una profesion y el desempefio del ciudadano, con una vision del mundo

mas madura y con mejores condiciones de vida.
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La profesionalizacion del joven brasilero, ya estaba garantizada en la
Constitucion Federal de 1988, como el Estatuto de Crianza y de Adolescencia (ECA,
por medio de la ley N° 8.069 de 1990). Con todo esto, las condiciones de trabajo de los
jovenes de 14 a 24 afos de edad como aprendices, prevé un contrato de trabajo de

caracteristicas especiales, de acuerdo a:

Al prohibir el trabajo a menores de 16 afios, la Constituciéon de la Republica de 1988 salvé la
posibilidad de ingreso en el mercado de trabajo en la condicion de aprendiz a partir de los 14
afnos. En el Brasil, histéricamente, el aprendizaje estaba regulado por la Consolidacion de las
Leyes de Trabajo (CLT) y pas6 por un proceso de modernizacion con las promulgaciones de las
Leyes N° 10.097 del 19 de diciembre de 2000, la ley N° 11.180 del 23 de septiembre de 2005, y
la N° 11.788 del 25 de septiembre de 2008. El Estado de Crianza y de la Adolescencia (ECA)
aprobado por la Ley N° 8.069 del 13 de junio de 1990, también prevé en sus articulos 60 al 69, el
derecho al aprendizaje, dandole tratamiento alineado al principio de proteccion integral de la
crianza y de la adolescencia. El decreto N° 5.598 del 1° de diciembre de 2005, motivo la
elaboracion de este Manual (Manual de Aprendizaje) por parte del Ministerio de Trabajo y
Empleo y establece los parametros necesarios para el fiel cumplimiento de la legislacién,
regulaciones de la contratacion de aprendices en los modelos propuestos (Ministerio de Trabajo
y Empleo [MTE?, 2014, p. 9).

Y ademas sobre lo que esta previsto sobre aprendizaje, el Ministerio de Trabajo

y Empleo (2014), acredita:

El aprendizaje es un instituto que crea oportunidades tanto para el aprendiz como para las
empresas, pues prepara a quien se inicia en el desempefio de actividades profesionales y de
contar con la capacidad de discernimiento para lidiar con diferentes situaciones en el mundo del
trabajo. Al mismo tiempo, permite a las empresas formar mano de obra calificada, algo cada vez
MA&s necesario en un escenario econémico en permanente evolucidn tecnoldgica. La formacion
técnico-profesional debe ser construida por actividades teéricas y précticas, organizadas en
tareas de complejidad progresiva, en correlato con las actividades desempefiadas por las
empresas contratantes. El objetivo es proporcionar al aprendiz una formacioén profesional basica

(p. 9).

Frente a lo expuesto, podemos percibir que para que las empresas que se
cuadran en la ley, cumplan con las determinaciones de Aprendizaje, el Gobierno del
Estado Brasilero, a través del Ministerio de Trabajo y Empleo, establece una serie de

regulaciones, las que veremos a continuacion.

> MTE: Término utilizado para referirse al Ministerio de Trabajo y Empleo. La competencia del MTE esta destinada a
asuntos orientados a la politica y a directrices con el fin de generar empleos, rentabilidad y apoyo al trabajador.
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3.1.1 Regulaciones

La Ley de Aprendizaje (Brasil, 2000), reglamentada por la ley N° 10.097/2000 y
ampliada por el Decreto Federal N° 5.598/2005, prescribe que todas las empresas de
medio y gran porte, contraten el equivalente a un minimo del 5% y un maximo del 15%
de su cuadro de funcionarios, a jovenes aprendices, cuyo contrato de trabajo firmado
entre la empresa y el joven, demande formacion profesional.

Para la Ley (Brasil, 2000) el aprendiz es un joven que posé condiciones de
continuar sus estudios y que, en paralelo, también tiene condiciones para trabajar. O
sea, durante el progreso de su vida estudiantil, cuando el joven alcanza sus 14 afios de
edad, contara con condiciones psiquicas, organicas y sociales para ingresar en el
mercado de trabajo, en cuanto empleado de una empresa y esta tendra condiciones
legitimas de contratarlo en una condicién especial, en este caso, como aprendiz, que
proporcionara al joven posibilidades de continuar estudiando sin perjuicio de la calidad
del proceso estudiantil, asi como también, de aprender una profesion antes de obtener
la practica profesional propiamente dicha.

En este escenario, la ley garantiza la siguiente situacion: El joven que todavia no
concluy6 su proceso de ensefianza media, debera estar matriculado y frecuentar la
escuela regularmente, al mismo tiempo que debera hacer lo mismo en una institucién

de ensefanza técnico-profesional convenida con la empresa contratante (Brasil, 2000).

3.1.2 El Contrato de Trabajo

El contrato que formaliza la relacion de trabajo entre el aprendiz y la empresa
posé caracteristicas especiales. Primero de todo, el contrato de trabajo es por un
tiempo determinado y debe tener una duracion maxima de dos afos, en este también
se prevé el registro en la Cartera de Trabajo y Prevision Social, el salario minimo por
hora y todos los derechos del trabajo y previsién social garantizados, o sea, el 13°
salario y feriados compensatorios, asi como también, el derecho del aprendiz a contar
con los feriados coincidentes con los respectivos escolares. La retencion de la alicuota,
por parte del empleador del 2% sobre los valores de remuneracion de cada joven, asi

como también, la contribucion al INSS (Instituto Nacional de Seguridad Social).



!

|

De acuerdo con el MTE® (2014), debe constar en el contrato de aprendizaje, las
informaciones basicas que garantizan las caracteristicas especificas del contrato,

obligando a las partes el cumplimiento de las determinaciones previstas. Estas son:

I, Cualificacién de la empresa contratante.
1. Cualificacién del aprendiz.
n. ldentificacién de la entidad que administra el curso.
Iv. Designacion de la funcién y curso en el cual el aprendiz estara matriculado.
V. Salario o remuneraciéon mensual (o salario por hora).
vl. Jornada diaria y semanal, con indicaciones de los dias y horas dedicados a las actividades
tedricas y practicas.
vil.  Término inicial y final del contrato de aprendizaje, que debe coincidir con el inicio y término
del curso de aprendizaje, previsto en el respectivo programa.
vill.  Responsabilidades generales del empleador y del aprendiz.
IX.  Firmas del aprendiz y del representante legal de la empresa (art. 428 de la CLT").

El Ministerio de Trabajo y Empleo (2014) ademas revela que:

El aprendiz perteneciente a la franja etaria entre los 14 y 16 afios es considerado absolutamente
incapaz de ejercer personalmente los actos de la vida civil, en los términos del art. 3° del Cddigo
Civil (Ley N° 10.406 del 10 de enero de 2002), debiendo un representante legal firmar el contrato
en cuestion (p. 27).

El contrato de trabajo puede ser extinguido por algunas circunstancias, para lo
cual el MTE establece algunas hipétesis que son interesantes de ser observadas a fin
de conceder la recision del contrato del aprendiz. El término del plazo de duracién del
contrato llega al limite de 24 afios (con excepcion de aprendices con deficiencias).
Otros escenarios en gue la extincion del contrato de trabajo ocurre anticipadamente

pueden darse por las siguientes situaciones (MTE, 2014, p. 33-34):

I.  Desempefio insuficiente o incapacidad de adaptarse del aprendiz.

.  Falta grave de disciplina (art. 482. De la CLT).
. Ausencia injustificada a la escuela que implique la pérdida del afio lectivo.
Iv. A pedido del aprendiz.

El desempefio insuficiente o la incapacidad de adaptacion del aprendiz refieren a
las actividades del programa de aprendizaje y para ser validado debera caracterizarse
en una evaluacion elaborada por la institucion del aprendizaje, conforme con lo
dispuesto en el art. 29, |, del Decreto N° 5.598/05.

® MTE: Singla referida al Ministério do Trabalho e Emprego (Ministerio de Trabajo y Empleo)
" CLT: Sigla que significa Consolidacdo das Leis do Trabalho (Consolidacién de las Leyes de Trabajo
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Otras causas de recision anticipada del contrato pueden ocurrir cuando la
empresa cierra por quiebra o por la muerte del empleador en el caso de una empresa
individual. Hipoétesis que originan el derecho a fondos resarcitorios e de indemnizacién
de acuerdo al art. 479 de la CLT.

3.1.3 El Aprendiz

El aprendiz se caracteriza por ser un joven entre 14 y 24 afios incompletos, que
haya terminado o que esté cursando la ensefianza fundamental o la ensefianza media,
gue no posea experiencia profesional comprobada. En el caso de aprendices con
deficiencia corporal, la edad maxima prevista no se aplica y en caso de aprendices con
deficiencia mental, la profesionalizacion debera considerar, sobretodo, las habilidades y
competencias relacionadas a la capacidad del joven aprendiz con dichas deficiencias.

Sobre el aprendiz, la Consolidacion de la Ley de Trabajo (CLT), en su art. 428

dispone que:

El aprendiz es un adolescente o joven entre 14 y 24 afios que estd matriculado y frecuenta la
escuela que no haya concluido la ensefianza media y esté inscripto como aprendiz en el
programa de aprendizaje. En el caso que el aprendiz sea una persona con deficiencia no habra
limite maximo de edad para la contratacion (MTE, 2014, p. 15).

El proceso de seleccion de estos jovenes se realiza bajo las condiciones y
criterios de contratacién determinados por la empresa, debiendo respetar los principios
constitucionales, asi como también, respetar las disposiciones legales referentes al
Aprendizaje y a la prioridad prevista para jovenes en la franja etaria de 14 a 18 afios. El
art. 228 de la Constitucion Federal de 1988 y el Estatuto de Crianza y de Adolescencia
también aseguran la prioridad en la contratacibn como aprendices a jévenes entre 14 y
18 afios de edad, siempre y cuando no existan restricciones especiales, tales como por
ejemplo: el trabajo insalubre. Sobre las restricciones hablaremos mas detalladamente

en un tépico mas adelante.
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3.1.4 LaEmpresa

En lo referido a las obligaciones para la contratacion, las empresas que posean
en sus cuadros de funcionarios a partir de siete empleados, la ley de aprendizaje
determina que debera contratar el porcentual minimo por ley, art. 429 de la CLT.

Con todo esto, el Ministerio de Trabajo y Empleo, en el Manual de aprendizaje
(2014) determina:

Es facultad para la contratacion de aprendices por parte de las microempresas (ME), empresas
de pequefio porte (EPP), inclusive las que forman parte del Sistema Integrado de Pago de
Impuestos y Contribuciones, denominado “SIMPLES” (art. 11 de la ley N° 9.841/97), asi como
también, aquellas Entidades sin Fines Lucrativos (ESFL), que tengan por objetivo la educacion
profesional (art. 14, | y I, del Decreto N° 5.598/05). En estos casos, el porcentual maximo
establecido en el art. 429 de la CLT debera ser tenido en cuenta. Sin embargo, aquellas
instituciones Sin Fines de Lucro estan dispensadas del cumplimiento de dicha cuota porcentual
siempre y cuando administren cursos de formacion profesional en los términos del art. 430, 11, y
art. 431, también de la CLT (8 1° A, del art. 429, (p. 17).

Las empresas publicas y caracterizadas como sociedades de economia mixta
también estan obligadas a contratar aprendices. En estos casos, la contratacion podra
ser directa, con procesos selectivos regidos por edictos o0 una contratacién podra ser
indirecta por medio de las Entidades Sin Fines Lucrativos (ESFL), siempre de acuerdo
con el art. 16 del Decreto N° 5.598/05.

En otras palabras, la ley de aprendizaje determina que todas las empresas que
posean a partir de siete empleados, con excepcion de las especificamente citadas
arriba, deberan contratar aprendices, en un porcentual del 5% al 15% del cuadro de
sus funcionarios.

Este nuevo escenario implica un impacto directo en la estructura de recursos
humanos de estas empresas, siendo esta variable social un determinante que obliga

también a reestructurar el cuadro de recursos humanos de estas organizaciones.

3.1.5 El Proceso de Seleccién

Las directrices del Gobierno Federal con respecto a las normas y procedimientos
ligados al programa de aprendizaje, libera al empleador del tipo de proceso de
seleccién de los aprendices, sin determinar ningun método especifico para la ejecucion

del proceso de seleccion, reclutamiento e incorporacion de este publico.
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En verdad, las restricciones impuestas estan previstas en la Consolidacion de
Leyes de los Trabajadores del Brasil de la CLT, que expone un caracter de prohibicion
de cualquier conducto o preferencia discriminatoria que pueda denigrar fisica, moral o
psicolégicamente a los candidatos. Estas determinaciones sirven para cualquier cargo,
cualquier empresa o cualquier proceso de seleccion y reclutamiento de personal.

En tanto, lo que estas directrices de la ley de aprendizaje determinan y que
estan contenidos en el manual de aprendizaje, en concordancia con la Constitucion
Federal y con el Estatuto de Crianza y de la Adolescencia, son algunas condiciones
que estan prohibidas a cualquier joven econémicamente activo, sean ellos aprendices o
no y que deben ser seguidas rigurosamente por los empleadores. Estas restricciones
estaran expuestas en los tépicos siguientes.

El MTE (2014) dispone del Manual de Aprendizaje que indica:

El empleador dispone de total libertad para seleccionar al aprendiz, siempre y cuando observe
los principios constitucionales de igualdad y la supresion de cualquier tipo de discriminacion que
atente contra los derechos y libertades fundamentales, asi como también la observancia de las
disposiciones legales pertinentes al aprendizaje y a la prioridad conferida de los adolescente en
la franja etaria entre los 14 y 18 afios, ademas de las directrices propias y las especifica de cada
programa de aprendizaje profesional (p. 16).

3.1.6 Beneficios

Ademas de incentivar la incorporacion y la cualificacion de los jovenes y mejorar
el mercado de trabajo a través de la mano de obra méas preparada, el Programa de
Aprendizaje trae ventajas para todos los involucrados, que van de beneficios subjetivos
a concretos, como los incentivos fiscales y tributarios previstos (MTE, 2014). Son ellos:

1. Alicuota del 2% del FGTS?, porcentaje 85% inferior a la contribucion normal.

2.  Empresas registradas en el “Simples” que optaren por participar del programa de
aprendizaje no tienen incrementos en la contribucién de la seguridad social.

3. Dispensa del aviso previo remunerado.

4.  Excepcion de la multa tipica por recisién de contratos.

Los beneficios subjetivos se subentienden a través del analisis del escenario
propuesto por los objetivos del programa de aprendizaje y de las respectivas leyes.

Esto es, el programa de aprendizaje sera realmente beneficioso si los involucrados

®FGTS: Sigla referida al Fondo de Garantia de Tiempo de Servicio
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cumplen con las finalidades del programa. En caso contrario podrian causar perjuicios

mayores a los problemas habituales vistos en el mundo de la gestion de las personas.

3.1.7 Formacién y Acompafamiento

El MTE (2014) reconoce como formacion técnico-profesional, a los efectos del
contrato de aprendizaje, aquellas actividades tedricas y practicas organizadas con
cierta metodologia en tareas de complejidad progresiva desempefiadas en un ambiente
de trabajo, bajo la orientacién y responsabilidad de las entidades calificadas para la
formacion técnico-profesional definidas por el 6rgano normalizador.

El manual de aprendizaje dispone que la formacion técnico-profesional del

aprendiz obedezca los siguientes principios:

I.  Garantia de acceso y frecuencia obligatoria a la escuela, en aquellos casos que no haya
concluido la ensefianza media.
1. Horario especial para el ejercicio de actividades.
.  Capacitacion profesional adecuada al mercado de trabajo.

Ademas de estas caracteristicas, existen dos tipos de modalidades que terminan

que los programas de aprendizaje pueden desempefiarse en las siguientes formas:

1. Aprendizaje profesional en nivel de formacion inicial por CBO.
2. Aprendizaje profesional en nivel técnico medio.

El MTE (2014) dispone en el Manual de Aprendizaje que:

Se entiende por aprendizaje profesional al nivel de formacién inicial al programa de aprendizaje
orientado a la calificacion en determinada y especifica funcién, siendo el horario de trabajo
minimo tedrico calculado con base en la carga horaria del curso de nivel técnico medio
correspondiente, conforme la clasificacion del Catélogo Nacional de Cursos Técnicos, instituido
por la Resoluciéon N° 3 del 9 de julio de 2008, de la Camara de Educacién Basica del Consejo
Nacional de Educacién. En el caso de no existir un curso para el mismo itinerario formativo en el
referido Catélogo, las horas destinadas a la teoria en la entidad formadora deberan sumar un
minimo de 400 horas. Por aprendizaje profesional también comprende al programa de
aprendizaje destinado a cualificar al aprendiz para un determinado agrupamiento de ocupaciones
que posean base técnica proxima y caracteristicas complementarias, garantizando una
formaciéon que amplie las posibilidades de insercién ocupacional del aprendiz al término del
programa, sea como asalariado, auténomo o en actividades de la economia solidaria (p. 14-15).

Ademas, siguiendo lo que el Ministerio de Trabajo y Empleo (2014), relata sobre

las modalidades establecidas para los programas de aprendizaje, ahora en especial
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hablando del objetivo mayor, esta disponible también el Manual de Aprendizaje, la

siguiente disposicion:

El objetivo principal de la utilizaciéon de esta metodologia, considerada una innovacion en lo que
respecta a la formacion adecuada a quién inicia su trayectoria profesional, consiste en las
posibilidades de vivencias practicas de los beneficiarios en mas de una ocupacion dentro de la
misma organizacion, enriquecidas por el intercambio de experiencias entre los aprendices
contratados por diferentes empresas. Se entiende por aprendizaje profesional en un nivel técnico
medio cuando una parte tedrica de aprendizaje es proporcionada por una institucion ofertante de
cursos de nivel técnico medio de ensefianza, en programas de aprendizaje regularmente
inscriptos en la CNAP® (cuyo curso debera estar previamente regularizado frente al érgano
competente del sistema de ensefianza), proporcionando las informaciones complementarias que
caracterizan un contrato de trabajo de aprendizaje profesional para efectos de reconocimiento
del cumplimiento de las cuotas previstas en la Ley (p. 15).

En otras palabras, el proceso de formacion deberd alcanzar caracteristicas y

formalizaciones especificas para atender criterios especificos del programa Aprendiz

Legal. En lo que respecta al acompafiamiento de la parte practica del programa, segun
el MTE (2014) la regulacion prevista en el art. 23, § 1° del Decreto N° 5.598/05

determina que:

La empresa debe designar formalmente un gestor, alguien que controle y escuche a la entidad
calificada en formacibn de métodos técnico-profesionales. El profesional designado sera
responsable por la coordinacion de ejercicios practicos y el acompafiamiento de las actividades
del aprendiz en el establecimiento, buscando garantizar siempre una formacién que pueda, de
hecho, contribuir al desempefio integral y en consonancia con sus contenidos establecidos en el
curso en que fue matriculado, de acuerdo con el programa de aprendizaje (p. 21).

La entidad calificadora participa junto con la empresa en el acompafamiento

practico de los aprendices. Para ello, dicha entidad provee profesionales

especializados para tales fines.

3.1.8

Jornada de Trabajo

La carga horaria de trabajo también es un tépico interesante a ser resaltado,

porque existe una caracterizacion especifica que debe ser cumplida por el empleador,

donde esta prevista en la regulacion de la ley de aprendizaje. La jornada no debe

superar las seis horas diarias, sin embargo, si el aprendiz ha completado la Ensefianza

Media, la ley admite una jornada horaria mayor de trabajo.

° CNAP: Sigla que aplica a la Comisién Nacional de Acreditacién de Pregrado.
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El programa Aprendiz Legal prevé algunas formas de Jornada de Trabajo, segun
el MTE (2014) en el art. 432 de la CLT, son 6 horas diarias, como maximo, para los
aprendices gque estan incluidos en la ensefianza fundamental o basica. Dentro de esta
carga horaria debera estar computada las horas destinadas a las actividades teoricas y
practicas, cuya proporcion deberd constar en el contrato de trabajo. No siendo
permitida una jornada diaria de 8 horas solamente con actividades practicas.

A su vez, de acuerdo al MTE (2014) en el art. 432 de la CLT, también determina
la prohibicién, en cualquier caso, en lo referido a las compensaciones y a la
prolongacion de la jornada de trabajo. La jornada de trabajo prevista para los Domingos
y Feriados es permitida siempre y cuando no contradiga ningun principio previsto en el
Estatuto de la Nifios y Adolescentes (ECAX), asi como tampoco contradiga las
resoluciones de la CLT. Para estas circunstancias la empresa debera poseer
autorizacion para trabajar esos dias y garantizar al aprendiz el reposo suficiente, que
debe seguir a las actividades préacticas y teoricas, en dias semanales habiles.

Otro hecho interesante sobre la Jornada de Trabajo que vale la pena tener en
cuenta es que no sera permitido para el aprendiz con edades inferiores a 18 afios,
trabajar en horario nocturno. La legislacion brasilera prohibe a menores de 18 afios el
trabajo nocturno en jornadas de trabajo durante el periodo horario entre las 22 horas de
un dia y las 5 horas del dia siguiente (art. 404 de la CLT) para el trabajo urbano. Para
el trabajo rural, el art. 7 de la Ley N° 5.889, del 8 de junio de 1973, comprende el
trabajo nocturno el realizado entre las 21 horas de un dia y las 5 horas del dia siguiente
en actividades de cultivos y entre las 20 horas de un dia y las 4 horas del dia siguiente
para actividades de ganaderia. (MTE 2014).

Con relacién a las faltas, el aprendiz recibira las consecuencias de acuerdo con
las resoluciones establecidas para cualquier tipo de contrato de trabajo. A su vez, una
falta al curso tedrico de aprendizaje, también puede ser descontada del salario del
aprendiz, pues las horas dedicadas a las actividades teéricas también integran la
jornada del aprendiz, pudiendo ser descontadas las faltas que no fueron legalmente
justificadas o autorizadas por el empleador, inclusive con efectos sobre el reposo
semanal remunerado y en los eventuales feriados en la semana. Esta determinacion
esta de acuerdo con el art. 131 de la CLT segun el MTR (2014).

' ECA: Acrénimo utilizado para referirse al Estatuto de Nifios y Adolescentes Brasileros.
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3.1.9 Restricciones

La prioridad para la contratacion de adolescentes de 14 a 18 afios de edad esta
asegurada en concordancia con los principios contenidos en el art. 227 de la
Constitucion Federal del Estado Brasilero, asi como también con el Estatuto de Nifios y
Adolescentes para el ejercicio de funciones empresariales del aprendiz (MTE 2014). En
tanto, existen restricciones en lo que dice respecto a algunas condiciones de trabajo,
que imposibilitan la contratacion de menores de 18 afos, siendo estas condiciones,
aplicadas a esta franja etaria que va de 18 a 24 afios.

Segun lo que fue expuesto por la MTE (2014) en observancia a los principios
contenidos en el art. 227 de la Constitucion Federal (CF/88) y el Estatuto de Nifios y

Adolescentes (ECA), restringe a los jévenes de 18 afios a:

I.  Las actividades practicas de aprendizaje que ocurren en el interior del establecimiento
sometiendo a los aprendices a actividades insalubres o peligrosas, sin que pueda eludirse el
riesgo o realizarlas integralmente en un ambiente simulado.

I.  La naturaleza de las actividades préacticas son incompatibles con el desempefio fisico,
psicoldgico y moral de los adolescentes (art. 11, incisos I, Il y 11l del decreto N° 5.598/05).

. Jornada de trabajo en horario nocturno a aprendices menores de 18 afos.

Fuera de las restricciones previstas en el Estatuto de Niflos y Adolescentes
podemos considerar otras prohibiciones como la alteracion del contrato de trabajo, que
es una restriccion prevista en las directrices del programa de aprendizaje. El contrato
de aprendizaje es caracterizado por una naturaleza especial, cuyo objetivo principal es
una formacién profesional del aprendiz y posteriormente su eventual efectividad como
empleo normal. Durante la vigencia del contrato de aprendizaje la empresa no podra
alterar las modalidades de este contrato.

Alterar el contrato de aprendizaje se configura como una quiebra del contrato
antes de la conclusion del programa de aprendizaje, o sea, la recision anticipada del
contrato de aprendizaje sin justa causa, lo que puede implicar que el empleador reciba
algun tipo de penalidad administrativa.

Otra restriccion ocurre en el caso de haber reduccion del cuadro de funcionarios

de la empresa. En estas situaciones, los aprendices no pueden ser despedidos en
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razén de la reduccién del cuadro de personal. El contrato de aprendizaje se vincula al
namero de empleados existente al momento del calculo de la cuota.

También esta prohibido para el empleador formalizar un nuevo contrato de
aprendizaje con el mismo aprendiz luego del término del anterior, cuando el plazo del
primer contrato fuese inferior a dos afos. El Ministerio de Trabajo y Empleo comprende
que la utilizacion de esta condicion frustraria la finalidad primordial del contrato de
aprendizaje, incluso por medio de un nuevo contrato de la misma naturaleza y con
contenido distinto. Lo mas adecuado es continuar el proceso de profesionalizacion,
incorporando al joven en el mercado de trabajo como un profesional capacitado y
regido por un contrato de trabajo normal.

El MTE (2014) expone en la Consolidacion de las Leyes del Trabajo (CLT) en su
art. 452, considerando el decreto Ley N° 6.452 del 1 de mayo de 1943 que: “el plazo
indeterminado de todo contrato puede suceder dentro del plazo de seis meses de otro
contrato de plazo determinado, salvo que este expire antes dependiendo de la
ejecucion de servicios o de la realizacion de ciertos acontecimientos”, como en los
casos de la Construccion Civil.

Para finalizar con el tépico de las restricciones, podemos considerar que el
Ministerio de Trabajo y Empleo dispone sobre los feriados del aprendiz. Los feriados
del aprendiz con edad inferior a 18 afios deberan siempre coincidir con los feriados
escolares, esa determinacion esta de acuerdo con el art. 136, 8§ 2° de la CLT (MTE
2014). En caso de concesion de feriados colectivos, el aprendiz con edad inferior a 18
anos no pierde el derecho de gozar de los feriados laborales coincidentes con los

feriados escolares regulares debiendo recibir tales feriados a titulo remunerativo.

3.1.10 Fiscalizacion y Penalidades frente a Incumplimiento de la Legislacion

Es deber del poder judicial, a través del Ministerio Publico y de los Consejos
Tutelares, fiscalizar el cumplimiento de las cuotas y de las exigencias previstas por la
ley y por parte de las organizaciones. El no cumplimiento de las determinaciones
impuestas por el Gobierno Federal implica penalidades que estan previstas por el

Ministerio de Trabajo y Empleo (2014) segun:
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I.  El labrado de autos de infraccion y la consecuente imposicion de multas administrativas, en
el &mbito del MTE (art. 434 de la CLT), garantizando el derecho de amplia defensa.

1. Entrega de informes al Ministerio Publico de Trabajo (MPT) para las disposiciones legales.

n. Formalizacién del término de ajuste de conducta, instauracion de encuestas administrativas
y/o enjuiciamiento de accidn civil publica.

Iv. Entrega de informes al Ministerio Publico promotora de la Infancia y de la Juventud para las
disposiciones legales.

V. Nulidad del contrato de aprendizaje, con consecuente caracterizacién de la relaciéon de
empleo con aquel empleador, en la forma de contrato de plazo indeterminado, aun cuando
la contratacién haya sido hecha por medio de ESFL (Entidades Sin Fines de Lucro) (art. 15
del decreto N° 5.598/05).

Las organizaciones que no cumpliesen con las determinaciones previstas en la
ley y en las resoluciones destinadas al aprendizaje, se hacen pasible de multas que
van desde un valor igual a un salario minimo, aplicada la cantidad de menores
aprendices en desacuerdo con la ley. Por otro lado, la suma de las multas no debera
exceder a cinco veces al salario minimo, con excepcion de los casos de reincidencia,

en cuyo caso la multa podra ser elevada al doble.

3.1.11 Pronatec y la Formacién Profesional

El Gobierno Federal Brasilero con el fin de fomentar la aplicacion de la oferta de
cursos de educacion profesional y tecnologia crea la Ley N° 12.513, en el afio 2011,
cuyo objetivo es el Programa Nacional de Acceso a la Ensefianza Técnica y Empleo,
intitulada como “Pronatec11”. Este programa agrega al Programa Aprendiz Legal en lo
referido a la formacion de profesionales para facilitar el ingreso al mercado laboral.

De acuerdo con el Ministerio de Educacion del Brasil (MEC 2015) la Pronatec

tiene como fin atender los siguientes objetivos:

v Expandir, interiorizar y democratizar la oferta de cursos de educacion profesional técnica de
nivel medio y de cursos de formacion inicial continuo o de calificacion profesional, sean estos
presenciales y/o a distancia.

v Construir, reformar y ampliar las escuelas que ofrecen educacion profesional y tecnoldgica
en las redes estatales.

v Aumentar las oportunidades educacionales de los trabajadores por medio de cursos de
formacion inicial y continua o de calificacion profesional.

v Aumentar la cantidad de recursos pedagogicos para apoyar la oferta de educacion
profesional y tecnoldgica.

v Mejorar la calidad de la ensefianza media.

"' PRONATEC: Término referido al Programa Nacional de Acceso a la Ensefianza Tecnoldgica y Empleo en el Brasil.
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La formacion de este programa depende del desempefio de un conjunto de
iniciativas para que se desarrolle satisfactoriamente y asi cumplir con los objetivos
establecidos.

De acuerdo con el MEC (2015) la Pronatec esta relacionada con la expansion de
la Red Federal de Educacion Profesional, Cientifica y Tecnoldgica. Esta red contempla
todos los estados de formacion inicial y continua, técnica, superior de tecnologia,
licenciaturas y programas de posgrado. Otro programa interconectado con la Pronatec
es el Programa Brasil Profesionalizado, la ampliacion de la oferta y al fortalecimiento de
la educacion profesional y tecnoldgica integrada a la ensefianza media en las redes
estatales, en asociacion con el Gobierno Federal.

La Pronatec se involucra también en la Red e-Tec Brasil, donde son ofrecidos
gratuitamente cursos técnicos y de formacion inicial y continua y/o de calificacion
profesional, en las modalidades a distancia. Proporcionando la oferta de cursos a
distancia en las instituciones de ensefianza de los servicios nacionales de aprendizaje
(SENAI*?, SENAC®, SENAR™ y SENAT™), y las instituciones de educacién profesional
gue se vinculan con los sistemas estatales de ensefianza (MEC, 2015).

Se relaciona también a la Pronatec, el Acuerdo de Gratuidad con los Servicios
Nacionales de Aprendizaje, con el objetivo de ampliar, progresivamente, la aplicacion
de recursos de los sistemas “S”, conocidos como SENAI, SENAC, SESC'® y SESI/,
recibidos de la contribucion por compulsas, en cursos técnicos y de formacion inicial y
continua y/o de calificacion profesional, en vacantes gratuitas destinadas a personas de
bajos recursos, con prioridad para estudiantes y trabajadores.

También de acuerdo con el MEC (2015), otra asociacion de la Pronatec es el
FIES®® Técnico, teniendo como objetivo el de financiar cursos técnicos y cursos de
formacién inicial y continuos y/o de calificacion profesional para estudiantes y
trabajadores en escuelas técnicas privadas y en los servicios nacionales de aprendizaje
(SENAI, SENAC; SENAT y SENAR). En FIES Empresa son financiados cursos de

formacion inicial y continua para trabajadores, inclusive en el lugar de trabajo.

2 SENAI: Acrénimo utilizado para referirse al Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial.
B SENAC: Sigla que refiere al Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial.

" SENAR: Abreviatura que significa Servicio Nacional de Aprendizaje Rural.

> SENAT: Epitome que hace referencia al Servicio Nacional de Aprendizaje del Transporte.
1® SESC: Acrénimo que significa Servicio Social del Comercio

Y SESI: Sigla utilizada para referirse al Servicio Social de la Industria

¥ FIES: Sigla que denomina al Programa de Financiamiento Estudiantil.
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La Bolsa de Formacion es un producto social ligado al Programa Pronatec,
donde ademas de las iniciativas orientadas al fortalecimiento del trabajo en las redes
de educacion profesional y tecnoldgica existentes en el pais, la Pronatec crea la Bolsa
de Formacién por medio de la cual seran ofrecidos, gratuitamente, cursos técnicos para
quiénes concluyan la Ensefianza Media y para estudiantes matriculados en la
Ensefianza Media y cursos de formacion inicial y continua y/o calificacion profesional.

Los cursos de la Pronatec son ofrecidos gratuitamente en las escuelas publicas
federales, estatales y municipales, en las unidades de ensefianza del SENAI, SENAC,
SENAR y SENAT, y en las instituciones privadas de ensefianza superior y de
educacion técnicas de nivel medio.

La MEC (2015) dispone de tres tipos de cursos ofrecidos por de la Pronatec:

1. Técnico para quién concluye la ensefianza media, con duracion minima de 1 afio.

2. Técnico para quién esta matriculado en la ensefianza media, con duracion minima de 1 afio.

3. Formacion Inicial y Continua y/o Calificacion Profesional para trabajadores estudiantes de
enseflanza media y beneficiarios de programas federales de transferencia de recursos
monetarios, con duraciéon minima de 2 meses.

La Pronatec junto al Programa Aprendiz Legal y otros programas del Gobierno
Federal constituyen los programas sociales orientados a la formacion profesional que
estan a disposicién de la poblacion brasilera, en especial a los jévenes con potencial

econdémicamente activo, a fin de facilitar el ingreso al mercado de trabajo.

3.1.12 Otros Programas del Gobierno brasilero

a) Programa Brasil Profesionalizado: creado en el afio 2007 con el objetivo de
posibilitar el desempefio y la expansion de las redes publicas de ensefianza media
integrandolas a la educacion profesional. Esta metodologia de ensefianza propone
desempeiniar el aprendizaje llevando el conocimiento tedrico adquirido en el aula a la
practica de una determinada ocupacion. El programa Brasil Profesionalizado tiene el fin
de dar fuerza a las redes estatales de educacion profesional y tecnoldgica a través del
traspaso de recursos del gobierno federal a los estados brasileros, con las condiciones
adecuadas para invertir significativamente en sus escuelas técnicas.

Segun el propio MEC (2015), a través del Portal electronico afirma que:



!

|

Més de R$1,5 billones fueron invertidos por el Ministerio de Educacion con el fin de estimular la
implementacion de la ensefianza media integrada a la educacion profesional de los estados. El
dinero fue empleado en obras de infraestructura, desempefio de la gestion, practicas
pedagégicas y formacion de profesores. Hasta el afio 2014, el programa convenia recursos del
orden de los R$1,8 billones destinados a los estados y municipios brasileros que ofrecian
educacion profesional a todo el pais (en linea).

El Programa Brasil Profesionalizado prevé un diagnostico de ensefianza en las
redes de educacion, a través de un estudio que lleva en consideracion el desempefio
de la educacion basica en las redes locales de ensefianza, hace una proyeccion de los
resultados para la mejora del aprendizaje, realiza una “descripcion de los trabajados
politico-pedagogico, da la perspectiva del presupuesto detallado y del cronograma de
las actividades. Analiza la matricula de los estudiantes y de los indicadores sociales de
la region, el analfabetismo, desempleo, violencia y criminalidad por parte de los jévenes
entre 18 y 29 afos de edad.

b) Programa de Financiamiento Estudiantil (FIES): el fondo de Financiamiento
Estudiantil es otro programa del Ministerio de Educacién que esti asociado a la
formacion profesional. El programa tiene como objetivo financiar la graduacion del
estudiante en la educacidon superior, para aquellos matriculados en instituciones no
gratuitas. No obstante, no todos los cursos en estas instituciones estan contemplados
por el Ministerio de Educacién para proporcionar a los estudiantes el beneficio del
programa FIES. Solo podran recurrir al financiamiento los estudiantes matriculados en
los cursos superiores que tengan evaluacion positiva en los procesos conducidos por el
Ministerio de Educacion.

De lo visto hasta ahora, percibimos que existe una fuerte iniciativa del Gobierno
Federal Brasilero, el crear métodos estratégicos para fomentar en la sociedad brasilera
la busqueda y el éxito en la formacién profesional y, consecuentemente, en el empleo.
Como exponemos en topicos anteriores, la intervencion a nivel de formacion
profesional, no solo ayuda en la educacién basica sino en la sociedad como un todo,
actuando en el desempefio de los indices sociales directamente en las tasas de empleo
y desempleo, en los registros macro-econémicos, asi como también, indirectamente, en
los indices de varias otras dimensiones, como las de criminalidad, salud publica, etc.

Actuar en la educacién y en la profesionalizacién, no es realizar cualquier
intervencion. Invertir y expandir las acciones en estas areas es, en otras palabras,

actuar de manera estratégica a fin de garantizar el desempefio social del pais.
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Esta idea no es atribuida a los intelectuales que rigen las politicas del Gobierno
Brasilero. Otros Gobiernos piensan de forma semejante y también poseen en sus
politicas sociales, algunos programas orientados al desempefio de la educaciéon y de la

profesionalizacion.

3.2 Programa Jovenes con Méas y Mejor Trabajo

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT 2007) revela sobre el Joven y el

Trabajo lo siguiente:

El tema del trabajo de los jovenes ha venido adquiriendo un mayor protagonismo en las
sociedades latinoamericanas y del Caribe, tanto por la contribucion que ellos pueden dar al
crecimiento econdémico que experimenta la regibn como por las altas tasas de desempleo juvenil
gue se dan, aun en paises econOmicamente exitosos. La temética del empleo juvenil fue
recogida como una prioridad en la Agenda Hemisférica para la Promocion del Trabajo Decente
gue presenté el Director General de la OIT, Juan Somavia, a la consideracion de la XVI Reunion
Regional de los Estados Americanos Miembros de la OIT (2006) obteniendo el respaldo de las
delegaciones tripartitas asistentes. Asimismo, en la Década de Promocion del Trabajo Decente
gue dicha reunién aprobara, se defini6 como objetivo central, en relacion a la juventud, fomentar
su mayor formacion y su mejor insercion laboral (Ministerio de Trabajo de la Provincia de Buenos
Aires, 2010, p. 6).

Frente a lo expuesto, podemos considerar que la prescripcion sobre las normas
que incentivan y reglamentan la formacion profesional y la insercion de jévenes en el
mercado de trabajo, no es una iniciativa exclusiva del Gobierno Federal del Brasil.
Como el escenario social y econdmico en el territorio latino-americano posee
caracteristicas bien singulares en este aspecto, otros paises reconocen y describen en
sus acuerdos, resoluciones que incentivan la introduccién y formacién de jovenes,
principios que se articulan en las leyes ligadas al aprendizaje.

La Republica Argentina, también prevé en sus resoluciones de trabajo,
programas de aprendizaje con principios muy semejantes con el Programa Aprendiz
Legal (PAL).

Con todo esto, de acuerdo con nuestra propuesta de estudio, damos continuidad
a nuestro analisis, proponiendo un comparativo del PAL del Gobierno Federal Brasilero
con el Programa Jévenes con Mas y Mejor Trabajo de la Republica Argentina.

Iniciamos hablando sobre lo que esta previsto en la legislacion en lo referido a
las resoluciones que legitiman los programas de aprendizaje de ambos paises. Siendo
la Ley federal N° 10.097/2000 para el Programa Aprendiz Legal (PAL) del Gobierno
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Federal Brasilero y la resolucion N° 497/2008 del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social de Argentina del Programa Jovenes con Mas y Mejor Trabajo.

Como mencionamos al inicio del capitulo anterior, la ley federal N° 10.097(2000
del Gobierno Brasilero, conocida como la Ley de Aprendizaje, describe como debe ser
la insercion en el mercado de trabajo de los jovenes en la franja de 14 a 24 afios de
edad, asi como también, comprende lo que debe hacerse para alcanzar el éxito de este
proceso de profesionalizacion, cuya responsabilidad es compartida entre la Empresa, el
Estado, el Joven, la Familia y la Sociedad. El aprendizaje sugerido por la ley del
Gobierno Brasilero contribuye con la formacion de jévenes a través del desempefio
personal y profesional y, también, con su empleabilidad en el mercado de trabajo.

La resolucion N° 497/2008 del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
(MTEyYSS) de la Nacion Argentina también comprende una responsabilidad compartida
entre Empresa, Estado, Joven, Familia y Sociedad para la profesionalizacion de los
jovenes. En tanto, la franja de edad prevista para los jévenes argentinos es de 18 a 24
afios. Sin embargo, asi como el Programa de Aprendizaje del Gobierno Argentino, a
pesar de poseer una esencia metodolégica semejante, posee caracteristicas bien
singulares, que veremos a continuacion, teniendo en cuenta las normalizaciones del

Programa Jovenes con Mas y Mejor Trabajo.

3.2.1 Normalizaciones del Programa del Gobierno Argentino

Para poder comprender el Programa Jovenes con Mas y Mejor Trabajo, y sobre
las Politicas Publicas del Gobierno Argentino en lo que se refiere a la insercion de
jovenes en el mercado de trabajo, buscamos el documento oficial referente a la
Resolucién del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS) del
Gobierno Argentino, N° 497 del 13 de mayo de 2008. Segun sus politicas, el objetivo de

este programa se detalla a continuacion:

Generar oportunidades de inclusién social y laboral de los jévenes a través de acciones
integradas que les permitan identificar el perfil profesional en el cual deseen desempefiarse,
finalizar su escolaridad obligatoria, realizar experiencias de formacion y/o de préacticas de calidad
en ambientes de trabajo, iniciar una actividad productiva de manera independiente o insertarse
en un empleo (p. 3).
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Por otro lado, el programa busca establecer estrategias que ayuden a mejorar

las condiciones sociales, culturales y materiales de la poblacion, por medio del empleo,

reduciendo la pobreza y promoviendo la inclusion social a través del trabajo.

De acuerdo con el MTEySS (2008), los jovenes que quieran participar del

programa en cuestion deben poseer los siguientes Términos de Referencia (TDR):

AURNENEN

Tener entre dieciocho (18) y veinticuatro (24) afios de edad.
Estar desocupados.

Residir permanentemente en el pais.

No haber completado estudios primarios y/o secundarios.

Por medio de este programa es ofrecido a los jévenes una serie de condiciones

especificas establecidas a fin de atender las particularidades de la situacion de este

publico. EI MTEYSS (2008, p. 4-7) describe las siguientes condiciones:

Orientacién e induccién al mundo del trabajo: taller denominado POI*, a partir del cual el
joven actualizard, revisara y construira su proyecto formativo y ocupacional.

Formaciéon para la certificacibn de estudios primarios y/o secundarios: con finalidad
educativa, en la cual los jovenes, como contraprestacion, deben presentar mensualmente un
certificado de regularidad escolar a efectos de cobrar el respectivo subsidio.

Cursos de formacion profesional: se ofrece una serie de cursos de formacién para que los
jévenes participen de acuerdo a sus intereses y motivaciones.

Certificacion de competencias laborales: apunta a aquellos jévenes que han tenido alguna
experiencia laboral previa, otorgandole la posibilidad de ser evaluados y certificados en su
competencia.

Generacion de emprendimientos independientes: aquellos jévenes que decidan realizar un
proyecto independiente como una pequefia empresa, podran contar con el apoyo legal,
técnico y financiero para su implementacion.

Préacticas calificadoras en ambientes de trabajo: a partir de las mismas se les brinda la
posibilidad de desarrollar experiencias de trabajo, tanto en el &mbito publico como privado,
recibiendo una remuneracion a cargo del programa.

Apoyo en la busqueda de empleo: consiste en la asistencia permanente, por parteo de un
tutor, en la elaboracién de estrategias adecuadas a la blisqueda de empleo.

Intermediacién laboral: se refiere a tareas desarrolladas desde las oficinas de empleo
municipales, las que deberan informar a los jovenes de las distintas demandas de trabajo de
la region que sean compatibles con sus respectivos perfiles profesionales.

Apoyo a la insercion laboral: el MTEYSS promoverd la contratacion de jovenes ofreciéndoles
incentivos financieros a las micros, pequefias y medianas empresas que los incorporen
durante un plazo maximo de seis (6) meses.

Los cursos previstos por el programa deben tener sus definiciones claramente

establecidas y de acuerdo con el MTEYSS. Estas definiciones deben contar con los

objetivos de estos talleres, el perfil de los responsables y tutores y los resultados

esperados luego de concluidos tales cursos.

®pol: Epitemo que refiere al Programa de Orientacion Institucional
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3.2.2 Objetivos y Acciones del Programa Jévenes con Mas y Mejor Trabajo

En resumen, el programa del gobierno Argentino tiene como objetivo principal el

de proporcionar las siguientes condiciones de aprendizaje:

Instruir a los participantes sobre los derechos laborales.

Ensefiar técnicas de como buscar trabajo.

Orientar profesionalmente en la busqueda de trabajo.

Orientar sobre la salud en el trabajo.

Formar a los participantes en temas informaticos.

Ayudar a concluir los estudios primarios y/o secundarios.

Instruir sobre cédmo “emprender” a quienes deseen ser independientes.
Garantizar practicas laborales.

Asesorar sobre la empleabilidad.

Asesorar sobre el desempefio laboral.

N N N NS YA VRN VRN

El Programa Jévenes con Mas y Mejor Trabajo, ademas de ofrecer lo que esta
previsto por el programa brasilero, también prevé una accion que esta intimamente
ligada a la formacién profesional. Se caracteriza como una fase preliminar para la
posterior formacion y consecuente desempefio profesional. EI programa argentino,
cuenta con la identificacion de las particularidades de cada individuo beneficiado,
siendo ellas (MTEYSS, 2008):

Los intereses, necesidades y prioridades de los individuos.

Las particularidades del entorno social y productivo.

La revalorizacién de los saberes y habilidades para el trabajo.

Estrategias adecuadas para planificar y desarrollar el camino de busqueda, formacion y
acceso al empleo.

AN

El programa abona las informaciones y orientaciones necesarias para cualquier
trabajador, garantizando una consciencia moral, social y personal, asi como también
las condiciones técnicas basicas necesarias para facilitar la empleabilidad. EI Gobierno
Argentino viabiliza el cumplimiento de los objetivos establecidos y garantiza un apoyo al
joven que busca la orientacion profesional y empleabilidad.

El Programa Jévenes con Mas y Mejor Trabajo tiene una duracion total de 24
(veinticuatro) meses contado a partir de la incorporacién del joven en la organizacion.
Los jévenes durante todo el programa, cuentan con asistencia de un tutor que sera el
responsable del acompafamiento hasta el término de su contrato. Periodicamente son

realizadas reuniones para las tutorias y acompafamientos profesionales. El tutor
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también se hace responsable por supervisar el desempefio del joven en las diferentes

instituciones a través de visitas periddicas.

3.2.3 Incentivos econdmicos del Programa

De acuerdo con el MTEYSS (2008), el joven beneficiario por el programa, por el
solo hecho de estar participando de cualquier prestacion recibira un incentivo de $150
(pesos ciento cincuenta) mensuales, que son pagados por el Banco de la Nacién

Argentina y son retirados a través de tarjeta electronica, durante:

1. El proceso de orientacion e induccion al mundo del trabajo y por un maximo de dos (2)
periodos mensuales de liquidacion.

2. Los meses lectivos en los que participen del proceso de formacién para la certificacion de
estudios primarios y secundarios, en tanto hayan finalizado el proceso de orientacion e
induccion al mundo del trabajo y hasta por un méximo de dieciocho (18) periodos mensuales
liquidados, continuos o discontinuos.

3. La participacion en los cursos de formacion profesional realizados en el marco del Programa,
en tanto no coincida temporalmente con los procesos de orientacién e induccién al mundo
del trabajo o de formacién referidos en los apartados 1 y 2 de este inciso y hasta por un
maximo de seis (6) periodos mensuales de liquidacién, continuos o discontinuos.

4. Los primeros nueve (9) meses de ejecucion de un emprendimiento independiente aprobado
en el marco del Programa.

5. El desarrollo de las actividades de apoyo a la busqueda de empleo, en tanto no coincida
temporalmente con cualquiera de las restantes prestaciones mensuales previstas en el
Programa. En este supuesto, no se podra exceder de cuatro (4) periodos mensuales de
liquidacién, continuos o discontinuos (p. 8-9).

El MTEySS (2008) prosigue describiendo que los jovenes que terminan un
modulo, nivel y/o estudios primarios y/o secundarios dentro del programa, reciben una
suma de $150 (pesos ciento cincuenta), multiplicados por lo meses de participacion del
mismo, pudiendo llegar al maximo de $600 (pesos seiscientos) por médulo, nivel y/o
trayecto de estudio. Otra forma de incentivo es cuando los jovenes consiguen
aprobacion en un curso de formacion profesional, como etapa del programa, en el caso
existe una premiacion de $150 (pesos ciento cincuenta) multiplicados por las
cantidades de meses de permanencia en el curso.

Para los jovenes que comiencen un emprendimiento independiente, el MTEYSS

de Argentina (2008) prescribe las siguientes ayudas econémicas:

1. Un pago inicial de hasta $4.000 (pesos cuatro mil) por cada joven que integre el proyecto con
un limite maximo de $20.000 (pesos veinte mil) por proyecto.
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2. Cumplidos los nueve (9) meses de implementacién del proyecto, por medio de una solicitud
fundamentada de los jévenes emprendedores y previa evaluacion del cumplimiento del plan
de negocio y de la solicitud efectuada, se podra adicionar hasta un 50% (cincuenta por
ciento) del monto inicial. En el caso de proyectos asociativos se tomara como base, para la
determinacion del monto, el correspondiente a la cantidad de jévenes que permanecen en el
proyecto (p. 10).

La realizacion de la practica calificadora en una empresa, también es garantia de
un reconocimiento mensual de $550 (pesos quinientos cincuenta). De acuerdo con el
MTEyYSS (2008) esté previsto en el Programa Jovenes con Mas y Mejor Trabajo que
cuando una micro, pequefia 0 mediana empresa emplea un joven en el programa, esta
podra descontar por seis (6) meses de salario del joven el valor referente que sera

pagado al joven por el Gobierno Argentino.

3.2.4 Responsabilidades del Programa

Para que los objetivos del programa argentino se cumplan se distribuyen entre
las organizaciones las responsabilidades aplicables al mismo. Cada una de ellas
asume un papel especifico que sera de fundamental importancia para los desempefios
y el éxito en el proceso de los aprendizajes profesionales de cada participante.

Ademéas de toda estrategia y preocupacion adoptada para atribuir
responsabilidades para quienes dirijan y ejecuten cada etapa, el programa como un
todo necesita también que varios actores asuman responsabilidades distintas para
hacer viable los objetivos previstos por el programa. De acuerdo con lo que describe el
MTEyYSS (2008) los principales organismos que dependen de este programa son:
Provincias, Municipios, Instituciones de Formacién profesional, Organizaciones
Sindicales, Organizaciones Empresariales y las Organizaciones de la Sociedad Civil.

A su vez, de acuerdo con el MTEySS (2008) la distribucion de estas
responsabilidades y la manera en la cual cada uno de estos protagonistas se relaciona

con el otro es fundamental para el éxito del programa.
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3.2.5 Consideraciones del Programa Jévenes con Mas e Mejor Trabajo

Para cumplir con los objetivos el programa argentino prevé acciones, beneficios
y responsabilidades bien particulares, que se distinguen del programa brasilero a pesar
de poseer, en términos generales, objetivos semejantes. En el programa argentino, una
de las acciones contempladas que nos llama la atencion, por no estar previsto en el
programa brasilero y que es fundamental para la formacion profesional, es la inclusion
de la orientacion vocacional, para el trabajo como empleo o profesional independiente.

Lo interesante del programa en cuestion, es que este se desempefia de manera
diferente del programa previsto por el gobierno brasilero. El programa argentino, en lo
gue respecta a sus objetivos, ademas de incentivar la contratacion de jovenes por las
empresas, garantiza la conclusién de los estudios basicos y prevé la formacion
profesional. Como es hecho por el programa brasilero, el Programa Jévenes con Mas y
Mejor Trabajo, prevé la orientacion profesional y el proyecto de vida laboral antes de la
formacion, la ensefianza de informatica, asi como también el desarrollo del espiritu
emprendedor de acuerdo con las caracteristicas personales y sociales del individuo.

Estas caracteristicas nos transmiten la idea de que el programa argentino esta
estructurado de manera mas completa para la formacion profesional del joven y es mas
efectiva para la insercion del joven en el mercado laboral. Desempenfar la identidad
profesional y el analisis de las caracteristicas personales y habilidades especificas
permite una insercion en el mercado de manera mas asertiva y mas sencilla en un
escenario muy competitivo. Siendo este tépico un indicador interesante a ser
investigado en el programa brasilero vinculado a posibles dificultades o puntos
negativos percibidos por parte de los jovenes beneficiarios del Programa Aprendiz
Legal (PAL) del gobierno brasilero.

Sin embargo, para comprender mejor el contexto de aprendizaje profesional de
los jovenes y el escenario encontrado por los Profesionales de RRHH en la
incorporacion de tales jovenes en el mercado de Brasil y las posibles influencias de
diversos aspectos, a partir de las directrices de la Ley de Aprendizaje y del Programa
Aprendiz Legal, no solo sobre el escenario encontrado por dichos profesionales, sino
en la eficiencia de las estrategias adoptadas para la incorporacion en el mercado de
trabajo, es de fundamental importancia entender lo que es, y como evaluar y trabajar el

comportamiento organizacional y como ese tema se relaciona con nuestro estudio.
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3.3 Comportamiento Organizacional

Al desarrollar un estudio que pueda esclarecer los aspectos que se relacionan
con los Procesos de la Gestion de Recursos Humanos a partir de la implementacion de
la Ley N° 10.097/2000 del Gobierno Federal del Brasil, es necesario comprender los
indices sociales que influencian de forma significativa a los cambios en los procesos de
seleccién e insercion de jovenes en el mercado de trabajo. Saber como es el perfil de
estos jovenes brasileros econémicamente activos y los desafios que ellos tienen para
conseguir ingresar en su primer empleo, ademas de obtener el conocimiento de los
contenidos relacionados con este tema, o sea, el Comportamiento Organizacional.

Estudiar el Comportamiento de las Organizaciones tiene una primera intencion
que es la de comprender los cambios organizacionales estratégicos y necesarios, a fin
de contribuir a la mejor capacitacién de profesionales de RRHH que anhelan trabajar
con la Gestion de las Personas y, que se embarcan en el desafio de conseguir alinear
las necesidades de los jovenes profesionales con otros de mayor experiencia, junto con
las imposiciones y necesidades de cada organizacion. Obviamente, sin dejar de lado la
adecuacion de todo este universo al mundo de la sociedad capitalista moderna.

3.3.1 Definicién

Para esto iniciamos el analisis del tema, considerando los conceptos basicos del
Comportamiento Organizacional (frecuentemente abreviado como CO). Segun Alles

(2007), podemos entender que:

El comportamiento organizacional como temética se refiere a todo lo que se relaciona con las
personas en el ambito de las organizaciones, desde su maxima conduccion hasta el nivel de
base, las personas actuando solas o grupalmente, el individuo desde su propia perspectiva hasta
el individuo en su rol de jefe o directivo, los problemas y conflictos y los circulos virtuosos de
crecimiento y desarrollo. Todo esto y mucho mas implica el comportamiento de las personas que
integran una organizacion, como ya se dijo, de cualquier tipo y tamafio (p. 19).

Por otro lado, segun lo mencionado por Robbins y Judge (2009), comprendemos
para analizar el Comportamiento Organizacional de un grupo de personas, el

comportamiento de los individuos que lo componen, sus interrelaciones y el medio
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ambiente en el cual el grupo se inserta. O sea, el conjunto de acciones que influyen de
manera directa en el resultado de toda organizacion. Los autores determinan que el
campo de estudio del Comportamiento Organizacional y el impacto que los individuos,
grupos y estructuras ejercen sobre el comportamiento de las organizaciones, aplican a
resultados que intentan mejorar la eficacia de las organizaciones. Las relaciones
interpersonales, la estructura formal de las organizaciones, los procesos y disefios de
los trabajos, la tecnologia y la infraestructura de las organizaciones, y los recursos
utilizados para el alcance de los objetivos, asi como también, la interaccion con el
medio ambiente, son los principales factores que influencian el comportamiento de las
personas en las organizaciones.

Considerando lo expuesto, la imposicion del Gobierno Federal a las empresas,
estableciendo las obligatoriedades de contratacion de un porcentual significativo de
jovenes aprendices para componer el cuadro de profesionales de estas organizaciones,
sumado al crecimiento de un grupo de RRHH en la franja etaria de 14 a 24 afos, asi
como también, la alteracion de los equipos de trabajo y el consecuente cambio en la
dindmica del trabajo de las mismas. Sin dudas al respecto, estos factores ejercen
influencia directa en el comportamiento organizacional de estas empresas.

Este estudio aporta aspectos que tienen influencia en el escenario y en las
estrategias de gestion gracias a la implantacion de la Ley de Aprendizaje del Gobierno
Federal y como los profesionales de RRHH deberan trabajar para que el resultado final
luego de todo este movimiento en el nivel de gestion, y también a nivel organizacional y
social, no acarreen perjuicios para la empresa y para las personas involucradas. Por el
contrario, entender y evaluar el comportamiento organizacional es fundamental para
conseguir alinear todas las necesidades involucradas y conseguir asi un resultado
satisfactorio para todos.

Newstrom (2011) describe al Comportamiento Organizacional (CO) segun: “El
comportamiento organizacional es el estudio sistematico y de aplicacion cuidadosa del
conocimiento sobre la forma en cémo la gente —individuos y grupos- actla en las
organizaciones” (p. 3). Lo referido por el autor determina ademas que el
Comportamiento Organizacional busca también identificar formas de como las
personas podrian actuar de manera mas eficaz, ofreciendo un conjunto de

informaciones que pueden tornarse en herramientas en varios niveles de analisis.
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3.3.2 Metas

En este contexto, Newstrom (2011) afirma ademas que el Comportamiento
Organizacional comparte con otras ciencias las cuatro metas: Describir, comprender,

prever y controlar.

El primer objetivo es describir, sistematicamente, la forma en que la gente se conduce en
diversas situaciones. Alcanzar esta meta permite a los administradores comunicar aspectos de la
conducta humana en el trabajo con un lenguaje comdn. [...] Una segunda meta es entender por
qué la gente se comporta como lo hace. Los administradores se sentirian muy frustrados si sélo
pudieran hablar de la conducta de sus empleados, pero no entender las razones que explican
sus acciones. Por lo tanto, los administradores inquisitivos aprenden a sondear las explicaciones
subyacentes. Predecir la conducta de los empleados es otra meta del comportamiento
organizacional. Desde un punto de vista ideal, los administradores tendrian la capacidad de
anticipar cudles empleados seran mas dedicados y productivos, y cuales seran irresponsables,
impuntuales o problematicos en ciertas ocasiones (de manera que los gestores pudieran tomar
acciones preventivas). La meta final del comportamiento organizacional es controlar, por lo
menos en parte y desarrollar alguna actividad humana en el trabajo. Como los administradores
son responsables de los resultados, tienen un interés vital en causar un impacto en la conducta
de los empleados, el desarrollo de habilidades, el esfuerzo de los equipos y la productividad. Los
administradores deben ser capaces de mejorar resultados mediante las acciones que ellos y sus
empleados emprendan y el comportamiento organizacional es (til para alcanzar esto (p. 4).

Lo que podemos extraer de esto es que los profesionales que trabajan directa o
indirectamente con la gestion de las personas, para conseguir intervenir en la dinamica
de sus recursos humanos y garantizar los resultados positivos, deberan estudiar el
comportamiento organizacional y proporcional acciones que sean determinantes para
el alcance de los resultados favorables para la organizacion y sus integrantes.

Comprender esto trae ideas interesantes para el estudio de nuestro tema, pues
este conocimiento nos hace percibir que para garantizar resultados positivos en el
desempefio de los recursos humanos de la organizacion, especialmente luego de la
determinaciéon del Gobierno Federal para con las obligaciones de insercion del joven
aprendiz en la dinamica organizacional de las empresas, obliga también al profesional
de la gestiébn a comprender todas las influencias de esta practicas y cual es el impacto
de tal insercion del joven en el dia a dia de su trabajo.

Comprender las necesidades personales y profesionales de los individuos del
grupo que componen el comportamiento organizacional de una determinada empresa e
introducir en este grupo un joven, con un perfil que “encaje” perfectamente en este
grupo y que no influya negativamente o perjudique las necesidades de los individuos

gue son parte de la organizacion, y mientras tanto alcanzar con tal insercion un efecto
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que no sea exactamente el contrario. Esto es, que el resultado de la insercion del joven
sea el de alcanzar mayor desempeiio y productividad para el grupo y, en consecuencia,
para el comportamiento organizacional. Este es el desafio que estamos dispuestos a
aprender con este estudio.

De acuerdo a lo visto sobre los factores que influencian al Comportamiento
Organizacional, consideramos que antes de iniciar los procesos de seleccion, insercién
y desarrollo de estos jovenes en la organizacion, seria mas que estratégico que los
profesionales de dicha gestion realicen investigaciones o evaluaciones con el objeto de
alcanzar un diagnostico a fin de obtener informaciones sobre el comportamiento
organizacional de la empresa, permitiendo asi establecer criterios primordiales que
permiten acciones pertinentes para sumar a las empresas aquellos jovenes con perfiles
adecuados y que agreguen valor y productividad a la organizacion. Cambiar los
procesos de atraccion, seleccion, insercion y mantencion de jévenes aprendices no son
meros procesos necesarios para el cumplimiento de la determinacion federal del Brasil,
sino acciones estratégicas que pueden ser un real diferencial competitivo para las
organizaciones que tienen tales caracteristicas.

También debemos considerar un conjunto complejo de fuerzas que afecta la
dinamica del Comportamiento Organizacional, y no solo a las personas de manera

individual como las que describiremos a continuacion.

3.3.3 Fuerzas

La Estructura, la Tecnologia y el Ambiente son otras fuerzas que junto con las
personas influencian el Comportamiento Organizacional. Los procesos ligados a los
programas Aprendiz Legal deberian también estar estratégicamente alineados a estas
otras fuerzas.

La organizacién esta compuesta por personas que se relacionan y, a través de
estas interacciones, forman un sistema que proporciona una dinamica significativa para
el andlisis del CO. Vale resaltar que este sistema esta formado por la diversidad y la
necesidad individual de cada elemento que la compone, siendo la unidon de estas
diversidades la fuerza que proporciona el emergente de una nueva identidad grupal.
Estos grupos pueden ser informales o formales tal como podemos ver el agrupamiento

de colaboradores por cargo o sectores de trabajo.
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Formales o informales, los sistemas formados por la interaccion de las personas
en un grupo, son dinamicos. El cambio en las personas tiene influencia en la dinamica
del grupo y, el cambio de las necesidades y objetivos individuales de las personas que
componen el grupo, tiene influencia en la dinamica de los sistemas. Estos sistemas se
forman, se alteran y se dispersan facilmente considerando que existe la rotacion de las

personas y, hasta mas sutilmente, con el cambio personal de sus integrantes.

La organizacién humana de la actualidad no es la misma de ayer o de anteayer. En particular, la
fuerza laboral adquirié una gran diversidad, lo que significa que los empleados aportan una amplia
gama de antecedentes educativos, talentos y perspectivas a su empleo. En ocasiones, esta
diversidad plantea retos que la administracién debe resolver, como cuando algunos empleados se
expresan mediante estilos alternos de ropa o joyeria, mientras otros presentan retos Unicos por sus
peculiares intereses recreativos y estilos de vida. Otros empleados examinan sus valores y estan
determinados a poner sus metas personales por encima de un compromiso total con la
organizacion. Los gestores de RHH necesitan estar bien sintonizados con los diversos patrones y
tendencias y estar preparados para adaptarse (Newstrom, 2011, p. 5).

Estos conceptos nos permiten comprender que la ley federal de aprendizaje
influencia directamente en el CO de las empresas y le cabe al gestor analizar el
impacto de incorporar a un joven en un grupo de colaboradores, quien dard mas
diversidad a los recursos humanos de la organizacion y al sistema grupal instalado.
Una vez mas refuerza la idea de la necesidad de un diagndstico de las caracteristicas
del sistema grupal instituido por los funcionaros, para que la eleccion de los jovenes
gue formaran parte del programa aprendiz legal, la organizacion contribuyan a la
maduracion de este sistema y, consecuentemente, para un mejor desempefio del
grupo. Gestionar la sintonia de la realidad de estos nuevos recursos humanos a los
RRHH existentes puede ser un gran desafio. Trabajar la resistencia al cambio de los
funcionarios antiguos y saber seleccionar y reclutar estratégicamente a los jévenes que
seran los nuevos funcionarios de la organizacién puede ser uno de los secretos para
superar este desafio.

Alinear las capacidades, caracteristicas y necesidades de las personas no es el
anico trabajo que el gestor tendra que ejecutar, la estructura también ejerce una fuerte
influencia en la dinamica de las organizaciones.

La estructura organizacional de una empresa es lo que entendemos por cadena
jerarquica, adoptada por la misma, para organizar los cargos y las personas,
formalizando también las relaciones dentro de la organizacion. Como resultado de las

tendencias impuestas por la modernidad y por las propias caracteristicas del mercado
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de trabajo moderno, las empresas se estdn organizando en una estructura cada vez
mas simple. O sea, las empresas se estan re-estructurando jerarquicamente, de un
modo mas reducido a fin de minimizar cargos, personas y costos.

La insercion del joven aprendiz en la empresa, de forma directa o indirecta trae
para el gestor la necesidad de analizar la estructura organizacional de la empresa para
mejor aprovechamiento y empleabilidad de estos jovenes, al mismo tiempo que debera
mantener o mejorar el desempefio de los colaboradores mas antiguos. Convengamos
gue muchas empresas existian antes de la implantacion de la ley de aprendizaje y que
poseian una dinamica especifica, un nimero de personas apropiadas como RRHH,
tales personas ya estaban con sus cargos establecidos con un conjunto de atribuciones
determinado para cada cargo. Esta misma realidad que forma parte de un pasado, ya
suplia las necesidades de la organizacion desde el punto de vista de la viabilidad del
negocio. Luego de la implementacion de la ley de aprendizaje del gobierno federal de
nuestro estado brasilero, las empresas de medio y gran porte por determinaciéon han
mantenido o aumentado el minimo de 5% de sus cuadros de colaboradores o han re-
estructurado el 5% de sus cuadros de colaboradores. Por mas que exista el incentivo
fiscal y tributario, todo cambio causard un costo, como lo haria todo cambio en la
dindmica de una organizacion.

El gestor de recursos humanos tiene que tener conocimiento de esta estructura y
de la significancia de cada elemento que lo compone, para poder a lo largo de los
trabajos conseguir adoptar la toma de decisiones mas eficaces y lucrativas para la
organizacién y sus colaboradores. Ademas de las personas y de la estructura, la
tecnologia también es parte de estas fuerzas que influencian el comportamiento
organizacional.

La tecnologia cambié la forma en que los hombres trabajan, cambié la forma en
la que el hombre se adapta a la vida y se integra con el mundo, cambiaron las

necesidades del hombre y con esto sus ambiciones y capacidades.

La tecnologia proporciona los recursos con que la gente trabaja, y afecta las tareas que realiza.
El gran beneficio de la tecnologia es que permite a los colaboradores hacer mas y mejor trabajo,
pero también la limita en diversas formas. Tiene costos y beneficios. Entre algunos ejemplos del
impacto de la tecnologia se encuentran el creciente uso de robots y sistemas automatizados de
control en las lineas de montaje, el drastico cambio de una economia de manufactura a una de
servicios, los impresionantes avances en la capacidad del hardware y software de computacion,
la rpida difusién del internet y la necesidad de responder a las demandas sociales de una mejor
calidad de bienes y servicios a precios mas aceptables. Cada uno de estos avances
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tecnoldgicos, en su propia forma, aumenta la presion en el CO para mantener el delicado
equilibrio entre los sistemas técnico y social (Newstrom, 2011, p. 5).

Sabemos que la tecnologia estd en constante evolucién, con las frecuentes
innovaciones que modernizan y elevan las exigencias de las personas de mas edad y
que pertenecen a generaciones mas antiguas, resultando en un desgaste mayor para
mantenerse actualizadas. Este escenario despierta caracteristicas que favorecen al
publico joven por la identificacion, habilidades e intereses de estos a los desafios y
temas abordados en esta nueva era. Por cuestiones que no caben a nuestro estudio,
es obvio que esto nos permite comprender que el joven esta mucho mas adaptado a la
tecnologia y a los cambios, siendo esta caracteristica un topico interesante a ser
explorado por las empresas, principalmente luego de la determinacion del gobierno
federal con la implantacion de la ley de aprendizaje.

Con el advenimiento de internet, muchas cosas en el mundo de los negocios,
por necesidades de supervivencia, tuvieron que adaptarse y adherir a todo tipo de
cambios. El ejemplo de las empresas que lograban sus lucros con peliculas a través de
casetes, han podido sobrevivir si alcanzaron la ola de los DVD y también asistir en
directo en internet o bajando archivos de la web.

En lo que respecta a la tecnologia, aprovechar al joven y sus potencialidades
para adoptar un diferencial competitivo en esta fuerza seria algo estratégico a ser
considerado por los profesionales que trabajan con la gestion.

Otra fuerza a ser considerada en el analisis del comportamiento organizacional
se refiere al ambiente. La organizacion se inserta en un sistema mas amplio que
involucra la politica, la cultura, las familias, la competencia, etc. En otras palabras, las
organizaciones poseen un ambiente interno que es parte de otro ambiente que

llamaremos ambiente externo. Tales ambientes no existirian por si solos.

Los ambientes son internos o externos y todas las organizaciones funcionan en su interior. Toda
organizacion es parte de un sistema mayor que contiene muchos otros elementos, como el
gobierno, las familias y otras organizaciones. Los numerosos cambios en el ambiente crean
demandas en las organizaciones. Los ciudadanos esperan que las organizaciones sean
socialmente responsables; de todas partes del mundo proceden nuevos productos y
competencia por los clientes; se reduce el impacto directo de los sindicatos (segun lo mide la
proporcion de la fuerza laboral sindicalizada); se acelera el drastico cambio de ritmo en la
sociedad. Todos estos factores, en especial la rapida globalizacién del mercado, influyen entre si
en un sistema complejo que crea un contexto dinamico (e incluso cadtico) para los grupos de
personas. El ambiente externo influye en las actitudes y condiciones de trabajo de la gente y
significa competencia por los recursos y el poder (Newstrom, 2011, p. 5-6).
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Segun lo expuesto queda en claro que las organizaciones no consiguen escapar
de las influencias del ambiente externo y que esta presion interferird en la actitud de las
personas, como ellas se relacionan y consecuentemente afectaran las condiciones del
trabajo.

Todos estos factores actlan directamente sobre los procesos de aprendizaje
desarrollado por las personas y por los grupos que componen la organizacién del
trabajo. Para entender perfectamente los contenidos desarrollados en este estudio,
también hace falta detallar y comprender las principales teorias de Aprendizaje y sobre

como las empresas realizan un Aprendizaje Organizacional.

3.4 Aprendizaje Organizacional

El asunto que abordaremos en este capitulo se relaciona con nuestro estudio por
el simple hecho de no entender en profundidad lo que seria la Ley de Aprendizaje y los
cambios que ocurren dia a dia en la Gestidon de las Personas dentro de una empresa
qgue trabaja con el Programa Aprendiz Legal, sin comprender lo que viene a ser el
proceso de Aprendizaje y lo que debe ser entendido sobre el Aprendizaje
Organizacional. Para ello, comenzaremos por la definicion de la palabra Aprendizaje.

En tiempos actuales aun existen polémicas relacionadas con la definicién del
término Aprendizaje, sin embargo, el estudio del Aprendizaje siempre esta presente en
el medio académico, como lo estamos haciendo en este momento. Entonces
analicemos la definiciébn de la palabra Aprender encontrada en el diccionario de la
lengua espafiola de la Real Academia Espafiola, Aprender significa “Adquirir el
conocimiento de algo por medio del estudio o de la experiencia” (version online).

El concepto de Aprendizaje, encontrado en la definicibn de Cristiane Gade
(1998), indica lo siguiente: Aprendizaje es “las modificaciones de respuestas en funcién
de la experiencia” (p. 61).

Segun estas comprensiones para el andlisis de nuestro tema principal, podemos
considerar que la intervencion del Gobierno Federal en la insercién de Jévenes en el
mercado de trabajo esta para garantizar, a través de la Ley de Aprendizaje, una
experiencia de este publico especifico, en el ejercicio de una profesion, proporcionando

una oportunidad de aprender y desempefar en la practica de un oficio. No obstante, no
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se resume a solo esto, sino también el facilitar posteriormente una condicion de entrar
en una carrera promisoria, con una interesante competencia profesional.

Esa realidad, podemos percibir faciilmente en las condiciones impuestas en el
cargo que denominamos como “TRAINEE”, donde este tipo de profesionales se
encuentra en un proceso de aprendizaje, o “formacion” para ejercer cargos de
liderazgo. Vemos también en la condicion de “pasante”, estado que también queda
comprendido en el proceso de aprendizaje, a pesar de tener una condicion semejante,
donde ambos son profesionales en formacion, inexpertos, que pasaran por vivencias
practicas a un cargo especifico, sabemos que en el dia a dia, ain con el mismo el nivel
de escolaridad la condiciébn del Joven Aprendiz estad lejos de ser, en términos de
reconocimiento, parecido con el del Trainee, comenzando por la aceptacion del Joven
Aprendiz en un equipo de trabajo.

Por el sentido comun, encontramos muchos relatos de profesionales de Gestién
de las Personas que afirman que de manera directa o indirecta lidian con resistencias,
por parte de los empresarios y equipo de empleados mas antiguos, en relacion a la
aceptacion del joven en el mercado de trabajo. Vimos en los capitulos anteriores una
serie de indicadores que confirman la dificultad del joven en encontrar trabajo,
especialmente por contar con el estado de inexpertos. Por esto, el analisis del
comportamiento organizacional es tan importante para nuestro estudio en cuestion. A
fin de percibir la dinamica del grupo en el cual se insertara el Joven Aprendiz y
podemos intervenir de manera asertiva tanto en esta dinAmica en cuanto en la
seleccion del perfil adecuado del joven para el equipo de trabajo.

El analisis del Aprendizaje Organizacional tiene un extremo valor para el éxito
del programa Joven Aprendiz para el pais. Por eso, el Aprendizaje Organizacional cada
vez mas despierta el interés de los Empresarios y Gestores de RRHH. En general, los
Procesos de Gestién han, a lo largo de los afios, ganado importancia y son mas
relevantes para el desarrollo de estudios e investigaciones. Ahora hablando
especificamente de Aprendizaje Organizacional, de acuerdo con Castrillon y Fisher
(2008):

El término “aprendizaje organizacional” aparecié por primera vez en una publicacion de Miller y
Cangelloti (1965). Los autores, basados en la Teoria de Contingencias®, propusieron el modelo
conceptual “adaptaciéon al aprendizaje” para explicar por qué solo algunas instituciones

**Teoria de la Contingencia de Fiedler, también denominada teoria de la efectividad del liderazgo.
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sobreviven a las exigencias de sus entornos a través del tiempo. En la Gltima década del siglo
XX, el término aprendizaje organizacional y las teorias sobre la gestion del conocimiento
conquistaron las portadas y los mejores espacios de las publicaciones especializadas en teoria
organizacional, en negocios y en administracién (p. 201).

Sabemos actualmente que las empresas no son meras organizaciones donde
las personas se relnen para ejecutar érdenes de un jefe, a fin de recibir un salario a fin
de mes. Percibimos a lo largo de los afios, que las empresas precisan de una sintonia
eficiente de forma tal de garantizar una calidad de vida en el trabajo, y esto es
fundamental para el desempeiio de sus RRHH y para el aumento de la productividad
en la organizacion.

Con el avance de los estudios en la materia, tomamos consciencia de cuanto de
esto es complejo, de cuanto tenemos que estar alerta en nuevas situaciones, nuevos
desafios, nuevas posibilidades y estar siempre dispuestos a lidiar con los cambios.

El mundo esta en pleno movimiento, asi como también las personas, la sociedad
y el mercado de trabajo. Tenemos que aprender a lidiar con esto y las empresas
también.

Por esto el Aprendizaje Organizacional encaja perfectamente en nuestro estudio.
A al final, estamos aqui para entender cuales son los principales cambios y estrategias
utilizadas en los procesos de capacitacion, inclusién y desempefio de los jovenes
aprendices, también como, cudles son las principales consecuencias, sean ellas
positivas 0 negativas, con la implementacién del programa Aprendiz Legal, para la
empresa, para el joven y para la sociedad.

Entonces, ¢qué es Aprendizaje Organizacional?, ¢cuales son las principales

Teorias del Aprendizaje? En los siguientes parrafos abordamos estas inquietudes.
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3.4.1 Teorias del Aprendizaje

Para desarrollar la compresion de lo que es el proceso de aprendizaje, tenemos
que guiarnos por las orientaciones de las principales escuelas que traen consigo la

definicion de lo que significa el término. De acuerdo con Cortese (2007),

El aprendizaje esta ligado a la existencia del hombre como ser social, desde la prehistoria, todo
ha sido aprendido. Hemos aprendido las normas de la cultura, como vincularnos con la realidad y
como transformarla, siempre intentando dar satisfaccién a nuestras necesidades (p. 9).

A partir de esto, en un sentido amplio, entendemos que el proceso de
aprendizaje esta directamente relacionado a cdmo el hombre se adapta al mundo, al
modo como se comporta, en pro de cumplir con sus necesidades.

Esto esta de acuerdo cuando Gade (1998) expone que la mayor parte del
comportamiento humano es aprendido, siendo el Aprendizaje definido como la
modificacion de la respuesta en funcion de la experiencia.

O sea, la medida en que el hombre fue experimentando situaciones a lo largo de
los afos, fue percibido como la mejor manera de preservarse y dominar el ambiente, en
un proceso continuo de aprendizaje a partir de tentativas, errores y aciertos.

Leontiev (1972) confiere que: “Cada hombre aprende a serlo. Para vivir en
sociedad, no le es suficiente con lo que la naturaleza le da al nacer. El debe dominar,
ademas, lo que ha logrado en el desarrollo histérico de la sociedad humana” (Cortese,
2007, p. 9).

Distintas escuelas adoptan teorias sobre el proceso de aprendizaje que se
diferencian de cierta forma de esta idea generalista, adoptando entendimientos
particulares, en tanto, acredita que el aprendizaje se da en un proceso mas complejo.
Sin embargo, hasta llegar a comprensiones mas sofisticados, las teorias que rodean el
asunto pasaran por constante evolucién. Veamos ahora una sintesis de estas teorias a
lo largo de los afios, desde la antigiedad hasta los dias actuales.

Segun Barilli (2008), la sintesis tedrica que rodean al estudio de aprendizaje
inicia con las Teorias No Experimentales, utilizadas en la antigiedad y en la edad
media, siendo ellas, las Teorias de la Disciplina Mental y la Teoria del Crecimiento
Natural. Pasando posteriormente a la era de las Teorias “de Transicion”, fase donde

aparecieron indicios de procedimientos empiricos, siendo las principales teorias: la
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Teoria de la Tabula Rasa, la Teoria de la Percepcion y la Teoria de la Accién. Y
finalmente, con la evolucion cientifica y el inicio de los registros empiricos, podemos
disfrutar de las compresiones de las Teorias Experimentales propiamente dichas.

Continuando con Barilli (2008), las Teorias de la Disciplina Mental, se dividen en
Humanista y teista. En la base Humanista, Platon (427-347 a.C.) y Aristételes (384-322
a.C.) son las personas claves de esta escuela, ellas indican que el Proceso de
Aprendizaje ocurre en el intelecto, poniendo énfasis en la ensefianza a partir del
entrenamiento mental intrinseco, a través de la transmision hereditaria de las razas,
donde el conocimiento es innato, mas es necesario la ayuda de un profesor. Los
humanistas afirman que la naturaleza moral basica del hombre es neutra. Por otro lado,
en la base Teista, el énfasis de la ensefianza ocurre con el entrenamiento de la mente,
a través del fortalecimiento de las facultades, sin una preocupacion por la adquisicion
del conocimiento, el cuél en este caso también es innato, el papel del profesor se
resume en encontrar los ejercicios para el entrenamiento y el fortalecimiento de las
facultades. Las personas claves de esta escuela quedan bajo la responsabilidad de
Agostino (354-430) y Woolf (1679-1754), los teistas creen que la naturaleza moral
bésica del hombre es mala.

La Teoria del Conocimiento Natural, determina que el nifio aprende dirigido por
sus propios intereses, el énfasis de la ensefianza se da a través de un proceso
totalmente permisivo, el conocimiento también es innato, el profesor asume el papel de
cambiar la experiencia agradable para el alumno. Las personas claves de esta escuela,
se resumen en Russeau (1712-1778), Pestalozzi (1746-1827) y Froebel (1782-1852), y
todos manifiestan que la naturaleza moral basica del hombre es buena (Barilli, 2008).

En la fase de las Teorias “de Transicion”, Barilli (2008), en su material didactico,
describe que la Teoria de la Tabula Rasa, que tuvo como principal teérico a John Locke
(1632-1704), determinaba que no existen ideas innatas; el ser humano al nacer, posee
la mente vacia; y que las ideas llegan a las personas a través de los sentidos, luego la
fuente de conocimiento es la experiencia sensorial; siendo el profesor el responsable
por aplicar programas sistematicos para el desempefio de la ensefianza y el
aprendizaje.

De acuerdo con Barilli (2008), la Teoria de la Percepcion, la vision del
aprendizaje se da en la formacion de una masa perceptiva, el énfasis de la ensefianza

se da en la valoracion de la union de nuevas ideas a las ya existentes, el papel del
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profesor consiste en seleccionar y planear el asunto a partir de las experiencias de los
alumnos, la vision de los conocimientos se da con la asociacion de ideas. El principal
tedrico de esta escuela fue Herbart (1776-1841).

Para finalizar, tenemos la Teoria de la Accion de Dewey (1859-1952), la cual
contesta a la Teoria de Herbart, afirmando que el aprendizaje ocurre a través de una
participacion activa y reflexiva. Enfatizd la ensefianza orientada a la solucion de
problemas, donde el hombre como un ser eminentemente social, luego de la
ensefianza deberia relacionarse a la vida practica. El profesor asume el papel de
ofrecer a los estudiantes las oportunidades de la participaciébn activa a través del
pensamiento critico (Barilli, 2008).

Luego de esta sintesis historica de las Teorias de Aprendizaje, percibimos que
todas esas escuelas asumen un papel importante en la evolucion cientifica para la
comprension de lo que significa Aprendizaje. A pesar de algunas contradicciones, estos
conceptos dieron las condiciones para que los estudiosos llegaran a lo que adoptamos
hoy como teorias modernas basadas en procedimientos experimentales, dando vida a
las teorias actuales que veremos a continuacion.

Cortese (2007), esta de acuerdo que existen distintos conceptos de aprendizaje
de las distintas escuelas. En tanto, las principales escuelas de la actualidad son las del
Conductismo, Cognitivismo y Constructivismo. A pesar de poseer divergencias, ellas
concuerdan en que siempre existira el sujeto que visto como el participante activo en el
proceso de aprendizaje; y un intercambio entre el sujeto, el objeto del aprendizaje y
otros sujetos, para que sea posible poner en practica lo que se aprende modificando lo
cotidiano.

Las tres principales escuelas actuales recién mencionadas, tienen las siguientes

caracteristicas:

3.4.1.1 El Conductismo

Surgi6 en los Estados Unidos al inicio del siglo XX, con los estudios de Watson
(1878-1958) y Skinner (1904-1990), inspirados por las investigaciones realizadas por
Pavlov.

El Conductismo se fundamenta en la Teoria Estimulo-Respuesta. De acuerdo

con Gade (1998), esta teoria afirma que un determinado estimulo seguido de una
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determinada respuesta, aumentard la posibilidad de que tal estimulo consiga dicha
respuesta. Lo que Thorndike (1874-1949) denominé como la ley de efecto, que enuncia
gue una accion puede ser alterada en su fuerza por las consecuencias, y lo que detalld
Skinner mas tarde, basado en lo descubierto por Pavlov, denomindé como la respuesta
condicionada o adquirida.

Esta ley dice que un estimulo y una respuesta se asocian cuando las dos
ocurren de forma conectada. Esta misma ley también indica que la repeticion de estas

ocurrencias es uno de los factores fundamentales para el aprendizaje.

En su obra, Skinner (1974), guia al lector a través de su investigacion acerca de las causas de la
conducta, a través de sus conceptos de conducta innata, operativa, verbal, pensamiento y
conocimiento y, finalmente, en las mas complicadas cuestiones de las emociones y del sentido
de si mismo (Cortese, 2007, p. 11).

Cortese (2007) afirma que segun la teoria de Skinner (1974) todas las formas de
comportamiento pueden ser comprendidas a través del andlisis de cadenas de
respuestas simples, musculares o glandulares que pueden ser observadas y medidas.

Sin embargo, en la mitad de la ultima década, la investigacion psicoldgica ha
despertado fuertes criticas al modelo del Conductismo, por haber mostrado una
atencién cada vez mayor al papel de la cognicion en el proceso del aprendizaje
humano. Esto abrid el espacio a otra escuela que da un enfoque diferente al concepto

de aprendizaje.

3.4.1.2 EIl Cognitivismo

La Teoria Cognitivista confronta con lo visto anteriormente, poniendo el énfasis
en lo denominado “insight”. Segun Gade (1998) la Teoria Cognitivista determina que el
aprendizaje se debe a una reorganizacibn del campo cognitivo que permite una
comprension de un problema y su solucidn, estructurando sus partes y percibiendo esto
como un todo.

Los tedricos cognitivistas no creen que la experiencia es el unico factor de
aprendizaje, sino que afirman que lo aprendido es el resultado de un proceso de
percepcion y de comprension del problema. Estos tedricos resaltan la importancia de

los procesos mentales internos que ocurren para viabilizar lo aprendido, en cuyo
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procesamiento predominan los elementos de naturaleza intelectual como: la atencion,
la memoria, la senso-percepcion, la inteligencia, el pensamiento, etc.

Cortese (2007) expone que:

El cognitivismo, conocido también como Psicologia Cognitiva, surge a mediados del siglo
pasado, desplazando el interés de la conducta a la cognicion; interesandose por los
conocimientos, sus tipos, formas en que estos se utilizan, se relacionan y modifican. Puede ser
situado temporalmente entre el conductismo y el constructivismo. El cognitivismo es subjetivo, da
primacia a las estructuras y procesos internos del sujeto en relacion con la construccion del
conocimiento. Se ocupa del estudio de los procesos psicoldgicos del hombre y da prioridad a los
motivos intrinsecos frente a los extrinsecos (p. 12).

En otras palabras, Carretero (1998) determina en sentido amplio, este abordaje
tedrico da énfasis al proceso de aprendizaje, en lo referido a la capacidad del hombre
de seleccionar, extraer, elaborar y tomar decisiones a partir de las informaciones que
ofrece el contexto, destacando el papel activo del sujeto en el proceso. Siendo el
hombre un ser productivo y dindmico abstrayendo el conocimiento a partir de las
estructuras internas que posee (Cortese, 2007, p. 12).

Para Jiménez, Morales y Pérez (2008) el enfoque que permite alcanzar una
competencia a partir de la teoria cognitivista, se presenta como un proceso coherente a
los principios del nuevo Paradigma Educativo, que considera al sujeto como el centro
de los procesos de la enseflanza y aprendizaje, del cual derivan inevitablemente
impactos en la investigacion educativa.

Para los Cognitivistas el conocimiento y el aprendizaje se derivan de un proceso
interno del sujeto, a través de la percepcion del medio. El hombre adopta una postura
activa en el proceso, actuando como un procesador de informaciones, obteniendo,
reteniendo, transformando y usando el conocimiento a fin de perfeccionar las
soluciones a problemas y la interaccion con el medio. Lewin (1890-1947) es uno de los
tedricos de esta linea cognitivista que tiene su origen en el pensamiento de la Gestalt.

De acuerdo con Gade (1998) para Lewin, la percepcion que el individuo tiene de
la realidad es mas importante que la propia realidad a fin de poder comprender el
comportamiento de este individuo. Lewin ademas define el concepto de Espacio Vital el
cual conforma la totalidad de los eventos posibles para el individuo, donde cada
situacion posee un determinado campo de accion delimitado por lo que es posible y por
lo que es imposible, esto dependera de la persona y del ambiente en el cual el
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individuo se inserta. A partir del Cognitivismo, surgié una nueva linea de pensamiento

que veremos a continuacion.
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3.4.1.3 El Constructivismo

El Constructivismo es una linea tedrica que surgiéo después, como si fuese un
“eslabon” entre el Conductismo y el Cognitivismo. Los tedricos mas conocidos de esta
escuela son Piaget (1896-1980), Vygotsky (1896-1934) y Bruner (1915). A pesar de
poseer en su esencia caracteristicas similares y que dan origen al Constructivismo, las
teorias de cada autor son antagoénicas.

Para comprender el punto de vista particular de cada tedrico sobre el
Constructivismo, buscamos entender la definicibn de constructivismo de manera
generalizada para, posteriormente, hacer una profundizacion tedrica.

De acuerdo con Doolittle (1999):

El constructivismo retoma las premisas epistemoldgicas del paradigma “interpretativo” y las
aplica al aprendizaje, considerdndolo una actividad cognoscitiva del aprendiz, quien organiza y
da sentido a la experiencia individual. De manera sucinta, el constructivismo es la creencia de
que los estudiantes son los protagonistas en su proceso de aprendizaje, al construir su propio
conocimiento a partir de sus experiencias. El constructivismo se centra en la creacion y
modificacién activa de pensamientos, ideas y modelos acerca de los fendmenos y afirma que el
aprendizaje esta influenciado por el contexto sociocultural en el cual esta inmerso el aprendiz
(Fernandez, 2006, p. 29).

En otras palabras, podemos entender que el constructivismo denota una
posicion de la experiencia del hombre frente al mundo, como él lo percibe, interactia y
se adapta al medio ambiente. El constructivismo se deriva de una construccion en
donde las condiciones internas del sujeto y la interaccion con el medio se hacen
fundamentales para el proceso de aprendizaje.

Cortese (2007) también confirma este entendimiento al describir que para los
Constructivistas, “el conocimiento, el aprendizaje y la vida de las personas son actos de
construccion personal. Las estructuras cognitivas del hombre son construcciones
personales elaboradas a partir de la interaccion con el medio” (p. 30).

Continuamos ahora con la base tedrica de Piaget, Vygotsky y Bruner, que ya

mencionamos difieren entre si.
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a) El Constructivismo segun Jean Piaget

Para Piaget el proceso de construccion del conocimiento se da a partir de la
interaccion organismo-medio, o sea, el nivel de maduracion intelectual del sujeto
determina lo que el mismo puede hacer. En otras palabras, para Piaget, las etapas y
periodos de desempefio definen las diferentes maneras en el que individuo interactta
con la realidad.

Las etapas segun Piaget se dan de la siguiente forma: de 0 a 2 afios, la
capacidad intelectual del nifio se restringe a la naturaleza sensorial y motora, no
consiguiendo representar mentalmente los objetos, etapa denominada Sensor-Motora.
El segundo estadio va aproximadamente de 2 a 6 afios de edad, en la que el nifio
desarrolla su capacidad simbdlica. Este periodo ademas es caracterizado por el
egocentrismo, con predominancia de acomodamientos en lugar de asimilaciones y por
la irreversibilidad, etapa que es conocida con el nombre Pre-Operacional. La tercera
etapa va de los 7 a 11 afios, en este periodo, el nifio posee una organizacion mental
integrada y la capacidad de juntar los momentos en un todo y conseguir visualizarlos
en diferentes angulos. Esta fase permite al nifio el concluir y consolidar las
conservaciones de los numeros, de la substancia y del peso, todavia trabaja con
objetos. Este periodo es denominado “Etapa de las Operaciones Concretas”. La ultima
fase es conocida como “Etapa de las Operaciones Formales”, que va desde los 12
afnos en adelante, en la que el individuo desarrolla el raciocinio abstracto. El nifio deja
de operar en términos de objetos pasando a operar con la forma, situando lo real en un
conjunto de transformaciones. En esta fase da inicio a los procesos de pensamiento
Hipotético-Deductivo (Meece, 2001).

De acuerdo con las propias palabras de Piaget (1994):. “Existen innegables
mecanismos comunes entre las explicaciones bioldgicas y las explicaciones
psicoldgicas de la adaptacion general e intelectual” (Cortese, 2007, p. 31).

Ademas, segun Piaget (1994), los tres mecanismos de construccién del

conocimiento son:

Asimilacién: Adecuar una nueva experiencia a una estructura mental existente.

Acomodacidn: Revisar un esquema preexistente a causa de una nueva experiencia.

Equilibrio: Buscar estabilidad cognitiva a través de la asimilaciéon y la acomodacion. El concepto
de equilibrio permite explicar el caracter constructivista de la inteligencia a través de una
secuencia de momentos de desequilibrios y re-equilibrios. El desequilibrio es provocado por las
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perturbaciones exteriores y la actividad del sujeto permite compensarlas para lograr nuevamente
el equilibrio (Cortese, 2007, p. 31).

Segun lo expuesto para Piaget la comprension del mundo es una construccion
del conocimiento, estando intimamente relacionada a la maduracion psiquica y
organica del sujeto, acoplada a interacciones de este al medio.

A medida que el nifio va creciendo y desarrollandose biolégicamente, junto con
la interaccion con el mundo y con otras personas, va madurando y desarrollando sus
capacidades de comprension y asimilacién del conocimiento.

Sobre la oOptica de Piaget, la mejor forma de aprender es la de permitirle a los
sujetos una mejor interaccion con el medio de acuerdo a su propio ritmo, la ayuda
externa no significa una intervencion significativa para el resultado final, pero si
auxiliarlo en lo que fuera necesario para mejor comprension de las experiencias

vividas, facilitando el proceso de aprendizaje.

b)  El Constructivismo segun Vygotsky

La teoria de Vygotsky difiere de la teoria de Piaget por discrepar en lo que
respecta al proceso que, segun Piaget, depende exclusivamente del sujeto. Vygotsky
describe al aprendizaje como el proceso que puede ser facilitado a través de ayudas
externas ofrecidas en la realizacion de una tarea, siendo estas fundamentales para el
proceso evolutivo.

Sobre esta comprension, Wertsch y Tulviste (1992), revelan que:

A Vygotsky se lo considera uno de los primeros criticos de la teoria de Piaget sobre el desarrollo
cognitivo. En su perspectiva, el conocimiento no se construye de modo individual como propuso
Piaget, sino que se co-construye entre las personas a medida que interactlan. Las interacciones
sociales con compafieros y adultos mas conocedores constituyen el medio principal del
desarrollo intelectual. Segun Vygotsky, el conocimiento no se sitlla ni en el ambiente ni en el
individuo. Mas bien, se localiza dentro de un contexto cultural o social determinado. En otras
palabras, creia que los procesos mentales del individuo como recordar, resolver problemas o
planear tienen un origen social (Meece, 2001, p.128).

La Teoria de Vygotsky resalta que las funciones psiquicas béasicas (atencion,
memoria, sensor-percepcion, etc.) son fundamentales mas no absolutas para el
aprendizaje pleno. Vygotsky da relevancia a los procesos Psicologicos Superiores para

la construccién del conocimiento y para el desarrollo evolutivo del sujeto.
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Utilizando las palabras del propio Vygotsky (1978), él afirma que:

Al comparar los principios que regulan los reflejos condicionados e incondicionados, Pavlov
utiliza el ejemplo de la llamada telefénica. La llamada tiene la posibilidad de conectar
directamente dos puntos a través de una linea especifica. Esto corresponde a un reflejo
incondicionado. Otra posibilidad de la llamada telefénica es la de transmitir a través de una
estacion central especial con ayuda de conexiones temporales y sin limites. Esto corresponde a
un reflejo condicionado. El cortex cerebral, érgano que cierra el circuito del reflejo condicionado,
desempefia un papel importante en esta estacién central. (p. 87).

No obstante, Vygotsky va mas alla en su teoria y afiade que:

El mensaje fundamental de nuestro analisis de los procesos que subyacen a la creacién de
signos (sefalizacién) puede expresarse mediante la misma metafora, aunque de forma mas
generalizada. Tomemos, por ejemplo, el caso de hacer nudos para recordar algo o de lanzar una
moneda para tomar una decision. En ambas situaciones, no hay duda de que se ha formado una
conexién temporal condicionada, es decir, del segundo tipo descrito por Pavlov. No obstante, si
deseamos comprender los mecanismos esenciales de lo que estd sucediendo, nos vemos
obligados a tomar en consideracidn, no sélo la funcién del mecanismo del teléfono, sino también
la del operador, que enchufé y conecté la linea. En nuestro ejemplo, la conexién la efectud la
persona que hizo el nudo. Este rasgo distingue las formas superiores de conducta de las
inferiores. (Vygotsky, 1978, p. 87),

Ademas, de acuerdo con Vygotsky (1978) la mediacion es fundamental para el
desarrollo del hombre y para su adaptacion al mundo, es la palabra que penetra la
construccion del conocimiento y la evolucion.

Un dato interesante es lo descripto por Cortese (2007), sobre este tema:

Otro rasgo importante en la teoria de Vygotsky es la denominada “zona del desarrollo préximo”,
gue es la distancia entre la capacidad de resolver independientemente un problema y el nivel de
desarrollo potencial de resolucién del mismo problema bajo la guia de un adulto o en
colaboracién con otro compafiero mas capaz. La zona de desarrollo préximo es un rasgo
esencial del aprendizaje, es decir, el aprendizaje despierta una serie de procesos evolutivos
internos capaces de operar solo cuando el aprendiz esta en interaccién con las personas de su
entorno. Una vez que se han internalizado estos procesos se convierten en logros evolutivos. (p.
32-33).

Luego de estos conceptos, podemos concluir que la Teoria de Vygotsky
defiende que la construccién del conocimiento se da a partir de la interaccion del
hombre con el medio y con otros hombres. Y esta condicion favorece el desempefio de
sus capacidades psiquicas. El aprendizaje no se da a partir del nivel de maduracion del
individuo, por el contrario, el aprendizaje surge a través de un proceso de construccion,
donde a medida que un otro con mas conocimiento auxilia al sujeto, siendo este con

mas conocimiento quien desempefia un papel formador o constructor para dicho
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conocimiento. La cultura a su vez proporciona al sujeto los sistemas simbdlicos, un

universo de significaciones que capacita al individuo en la interpretacion el mundo real.

c) El Constructivismo de Bruner

Otro tedrico importante para el Constructivismo fue Jerome Bruner, nacido en
1915, Doctor en Psicologia de la Universidad de Harvard.

Bruner defiende una idea muy proxima a la Piaget en lo que dice al respecto de
la maduracion del sujeto y la interacciébn con el medio para los procesos de
construccion del conocimiento y pone el foco en la influencia del contexto y de lo social
en el proceso de desempefio del sujeto. O sea, Bruner resalta la importancia de la
cultura, del lenguaje y de las técnicas como medios que vitalizan el aprendizaje y el
desempefio cognitivo. En otras palabras, Bruner reine todo lo que vimos hasta ahora
sobre el aprendizaje y afiade la importancia del método a ser utilizado, teniendo en
consideracion la edad y las potencialidades del individuo.

De acuerdo con Cortese (2007), la Teoria del Aprendizaje de Bruner cuenta con

los siguientes aspectos:

1 - La predisposicion hacia el aprendizaje. Sin compromiso no hay aprendizaje.
2 - Estructurar los conocimientos a partir de las necesidades del aprendiz.

3 - Identificar la secuencia més efectiva para presentar un material.

4 - Identificacion de consecuencias que genera el aprendizaje.

(p. 34-35).

Costese (2007) agrega ademdas que, segun la Teoria de Bruner, las
recomendaciones para facilitar el aprendizaje efectivo son: Aprendizaje por
Descubrimiento, donde el facilitador debe buscar la motivacion del aprendiz; Dialogo
Activo, donde existe un equilibrio entre proponer, investigar y escuchar al aprendiz;
Formato adecuado de las informaciones, donde el facilitador ofrece informaciones en
un formato apropiado para la estructura cognitiva del aprendiz; Proyecto educativo en
espiral, donde el facilitador trabaja periédicamente los mismos contenidos, sin embargo
cada vez con mayor profundidad; Extrapolacion y Llenado de Vacios, donde la
facilitacion debe ser proyectada para dar énfasis a la extrapolacion de competencias y

completar las lagunas que existan en los temas propuestos para el aprendiz; y
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finalmente, Primero las Estructuras, el proceso debe mostrar al aprendiz las estructuras
0 patrones de lo que se esta aprendiendo para luego ensefar los hechos.

Esta teoria es la que mas se aproxima a lo que vemos en las estructuras
curriculares de las escuelas, sean ellas en un nivel primario, medio o superior, en un
proceso pedagdlgico que va abordando temas en un nivel més basico o simple,
pasando gradualmente a un nivel de dificultad mayor hasta llegar al deseado.

Veamos ahora las influencias de estas teorias en lo que respecta al Aprendizaje

Organizacional.

3.4.2 Influencia de las Teorias de Aprendizaje en el Aprendizaje Organizacional

Entender como las personas trabajan, como se comportan profesionalmente,
cOmo se integran un grupo, siempre fueron cuestiones interesantes para la Gestion de
las Personas, para que sea posible planear intervenciones eficaces que mejoran la
produccion de trabajo y la calidad de vida de los trabajadores.

Las teorias de Aprendizaje proporcionan al mundo de las organizaciones,
estudios que posibilitan comprender cémo las personas aprenden dentro de un
contexto empresarial. El constructivismo, sin dudas, proporciona una comprension
fundamental para optimizar las estrategias de intervencion para garantizar mejores
resultados. Jean Piaget, como vimos, resumidamente ofrece la idea que los hombres
aprenden a partir de transformaciones internas a través de la percepcion de sus
experiencias, Vygotsky proporciona un concepto de las influencias externas y de las
funciones psiquicas superiores, aquellas oriundas de la interaccion social, y Bruner,
reuniendo todas las contribuciones relevantes sobre el tema, agrega la importancia del
método a ser aplicado. Todas estas teorias fueron importantisimas para comprender el
Aprendizaje Organizacional.

Cortese, en su liboro Coaching y Aprendizaje Organizacional (2007), que
utilizamos como una fuente bibliografica clave para el desarrollo de este tGpico en
nuestro estudio, hace referencia a tales autores constructivistas con una perfecta
explicacion de lo que viene a ser Aprendizaje Organizacional y la influencia del

constructivismo en el tema en cuestion.
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En el mismo libro, Cortese (2007) cita ademas a dos tedricos que son relevantes

para comprender la influencia del constructivismo en el tema en cuestion.

La obra de De Geus, La Empresa Viviente (1998) reconoce la influencia de Piaget al describir los
problemas del aprendizaje convencional recurriendo a la clasificaciéon del aprendizaje por
asimilacion y por acomodacion. [...] A ese respecto, advierte sobre los peligros de tomar
decisiones basadas en el aprendizaje por asimilacion, porque ante los cambios fundamentales
del mundo exterior la gerencia se mantiene inactiva, reafirmandose a si misma, en vez de
encarar un proceso de revision estructural interno de creencias, ideas y actitudes (p. 36).

Lo que Cortese (2007) manifiesta es que De Geus (1998) critica que no se
puede hacer un andlisis del Aprendizaje Organizacional, solo a partir del entendimiento
del Aprendizaje Individual. A pesar de ser fundamental para la comprension mas
simplista del fenbmeno, faltan otros conceptos, como el de equilibro y el de la
mediacidn social, factores determinantes para la comprensién del conjunto individuo-
grupo-organizacion.

El otro autor referenciado es Kolb (1982):

La teoria desarrollada por David Kolb reconoce influencias de Jean Piaget y Kurt Lewin. Es un
enfoque que se encarga de definir como aprendemos a partir de nuestras experiencias e
identifica patrones de comportamiento. El test desarrollado por Kolb (1982, Experiencias, p. 16-
26), fundado en esta teoria, es una herramienta que ha permitido identificar los rasgos de cada
estilo de aprendizaje individual. Y no solo eso, Kolb inquieto por las particularidades del
aprendizaje colectivo propone claves para crear comunidades de aprendizaje (Cortese, 2007, p.
37).

Segun lo expuesto hasta ahora, vimos como las teorias del Aprendizaje han
evolucionado a lo largo de los afios sobre la Optica de varios tedricos munidos de
diferentes abordajes. Sabemos cuénto estas teorias influenciaron en la comprension de
lo que significa al Aprendizaje Organizacional.

Después de todo lo que fue explicado, ¢,qué definiciones podemos abstraer de lo

que significa Aprendizaje Organizacional? Es lo que veremos a continuacion.

3.4.3 Definicion de Aprendizaje Organizacional

Tomar un concepto simple de lo que es Aprendizaje Organizacional es tan dificil
como definir lo que significa Aprendizaje a nivel individual, tal como vimos en los
tépicos anteriores. Dependiendo del tedrico iremos encontrando miradas distintas de lo

que viene a ser este término. Los estudios sobre Aprendizaje Organizacional tomaron
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impulso principalmente con las contribuciones de Argyris y Schon en la década de los
afos 70, sin embargo en los afios 90 el tema gand tanta relevancia que paso a ser uno
de los asuntos mas estudiados en el area de gestion, fundamentando el aumento
significativo de tedricos que exponen sus contribuciones sobre lo que significa
Aprendizaje Organizacional.

Una vez mas, para facilitar el desarrollo de nuestro estudio, utilizaremos las
contribuciones de Cortese (2007), que en su libro describe un brillante esquema de
definiciones en orden cronologico de lo que es Aprendizaje Organizacional, que tiene
fundamental importancia para dilucidar el topico en cuestién.

De acuerdo con Cortese (2007, p. 98-99), la sintesis de la evolucién del tema a

lo largo de los afios, se muestra a continuacion:

1. Cyert y March (1963): “Las organizaciones aprenden. Asumir que las organizaciones (como
otras instituciones sociales) muestran un comportamiento adaptativo a lo largo tempo”.

2. Argyris y Schon (1978) definen como Aprendizaje Organizacional: “La deteccion y la
correccion del error”.

3. Shrivastava (1983), Aprendizaje Organizacional es: “El sistema ampliamente utilizado de
toma de decisiones, compartido y validado por consenso en toda la organizacion, que deriva
en acciones efectivas para la misma”.

4. Fiol y Lyles (1991), el aprendizaje ocurre dentro de una organizacién: “Si a través de su
proceso de informacién, se cambia la gama de sus comportamientos potenciales”.

5. Dogson (1993), Aprendizaje Organizacional es: “La forma en que las empresas construyen,
proveen y organizan conocimiento y rutinas alrededor de sus actividades y dentro de sus
culturas; y adaptan, desarrollan eficiencia organizacional optimizando el uso del amplio
conjunto de habilidades de sus empleados”.

6. Kolb (1995): “Las organizaciones aprenden y desarrollan estilos de aprendizaje distintos.
Como los individuos, lo hacen a través de sus transacciones con el ambiente y a través de
su eleccidn de como relacionarse con ese ambiente. Esto es conocido como la visién de los
sistemas abiertos de las organizaciones”.

7. Miller (1996), Aprendizaje Organizacional es: “La adquisicion de nuevo conocimiento por
parte de los actores, quienes son capaces Yy tienen la voluntad de aplicar ese conocimiento
en la toma de decisiones o en la influencia de otros en la organizacién”.

8. De Geus (1998): “No existe necesidad de construir una organizaciéon que aprende. Uno ya
tiene una organizacion que aprende”, y completa que “en vez de simular la realidad,
aprendemos de la experiencia —experimentamos directamente con la realidad”.

9. Shrivastava (1998), re-defini6 Aprendizaje Organizacional como: “El proceso de creacion,
distribucion, uso e intercambio de conocimiento que tiene como propoésito agregar valor a la
organizacion”.

El propio Cortese (2007) resume el asunto de la siguiente forma:

Las definiciones de aprendizaje organizacional son numerosas y presentan diferentes
perspectivas del campo de estudio. No obstante, a través de esa variedad pude encontrar un
patron comun que da cuenta del aprendizaje organizacional..., se trata del cambio organizacional

efectivo (p.98).
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Después del esquema de definiciones adoptadas a lo largo de los afios, por la
perspectiva de diversos autores, podemos comprender que la complejidad de lo que
significa Aprendizaje Organizacional, con todo lo expuesto, el concepto queda claro al
comprender “la necesidad de un cambio eficaz”, por parte de las empresas, en la
bdsqueda de innovaciones y mejoras estratégicas de sus productos y servicios y de
sus competencias para garantizar un mejor resultado.

Senge (1992), uno de los principales autores del asunto, habla en su obra que
las organizaciones que aprenden poseen procesos de aprendizaje y de reflexiones
instalados en sus procesos organizaciones, adquiriendo una competencia denominada
“aprender a aprender”.

Por su parte, Argyris (2006), destaca que el aprendizaje organizacional implica la
capacidad de aprender de los errores, logrando nuevas soluciones en lugar de una
adaptacion.

Mediante lo expuesto, queda claro que el Programa Aprendiz Legal y la insercion
de jovenes profesionales en la organizacion, cambian completamente la dinamica del
comportamiento organizacional y da forma a como la empresa establece sus
aprendizajes. Tales factores deben ser cuidadosamente analizados a fin de garantizar
un resultado final favorable para todos los involucrados.

La imposicién del Gobierno Federal a partir de la Ley de Aprendizaje obliga a los
profesionales de RRHH que estén atentos y sean responsables con el Programa
Aprendiz Legal a fin de avalar el desarrollo del aprendizaje de manera satisfactoria.
Para esto es necesario que los profesionales de la gestién perciban la necesidad de
perfeccionamiento técnico para conseguir adecuar sus estrategias y procesos de
gestidn para este escenario.

Para cerrar el desarrollo tedrico de nuestro estudio, vamos a ver ahora otros
factores que tienen influencia en el comportamiento y en el aprendizaje organizacional,
como el clima, la motivacion y la cultura organizacional, para finalizar con los

principales procesos de Gestion de las Personas.
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3.5. Clima Organizacional

Percibir y analizar el Clima Organizacional permite comprender aspectos a nivel
individual, grupal y organizacional que pueden influenciar en los procesos de gestidn
orientados a la insercion del joven en el mercado de trabajo y en las organizaciones.

El clima organizacional tiene sus estudios iniciales basados en el pensamiento
de autores que abordan el comportamiento y la satisfaccion de los trabajadores.

Para comprender el fendmeno del clima organizacional, tenemos que entender
que este es una traduccion de la influencia del ambiente de trabajo en la motivacion de
los funcionarios. El clima es el resultado de la satisfaccién y de la motivacion de los
colaboradores, que son demostrados a partir de sus comportamientos. Sin embargo, el
comportamiento de los colaboradores no es suficiente para que el clima organizacional
sea bueno, visto que el mismo representa reflejos e indicios de la cultura de la

organizacion.

3.5.1 Definicién

El Clima Organizacional puede ser comprendido por la forma en como los
colaboradores observan su ambiente de trabajo, aunque cada una de esas formas
pueden tener una percepcién diferente del mismo ambiente. Segun Chiavenato (2003),
“Clima Organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmdésfera
psicolégica y las caracteristicas que existen en cada organizacion. El clima
organizacional esta unido a la moral y a la satisfacciéon de las necesidades de los
participantes [...]" (p. 373).

Segun la comprension de Luz (2003) tres palabras claves pueden ser

encontradas en los diversos conceptos que abordan el clima organizacional:

e Cultura (Organizacional): En la vision de algunos autores no existen diferencias entre los
conceptos de clima y cultura organizacional. Esto ocurre debido a la influencia que la cultura
ejerce sobre el clima organizacional de una empresa.

e Satisfaccion (de los funcionarios): Este es el aspecto mas repetido en los conceptos
utilizados por los diversos autores que abordan el tema. Trayendo a la superficie la unién
que existe entre los niveles de satisfaccion de los funcionarios con el desempefio de las
tareas que desarrolla en la empresa y el clima organizacional de esta.

e Percepcion (de los funcionarios): también es utilizada con frecuencia en los conceptos de
clima porque tiene relacion con la percepcion que los funcionarios tienen con relacién a la
empresa y como los puntos que interfieren negativamente o positivamente en su desempefio
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como funcionario. Cuando los funcionarios perciben la empresa de manera positiva,
consecuentemente el clima del ambiente es visto como bueno, si embargo en el caso que se
perciba a la empresa negativamente, existe la tendencia que el clima sea considerado malo.

3.5.2 Tipos de Clima Organizacional

Luz (2003) describe que el clima en una organizacion puede ser bueno,
perjudicial o malo. El clima organizacional es considerado bueno cuando el funcionario
se siente entusiasmado en el desempefio de sus funciones, demuestra compromiso y
dedicacion hacia la empresa, asi como satisfaccion con el trabajo realizado. Cuando el
clima en la empresa es perjudicial 0 malo desde el punto de vista del colaborador,
existe una predominancia de conflictos, alta rotacion de los funcionarios, asi como
también, faltas y atrasos.

En la visién de Chiaventato (2006), el clima puede ser considerado favorable o
desfavorable, y ambos interfieren en la motivacién de los empleados. Siendo el clima
favorable cuando los empleados se sienten valorados por la empresa y consiguen
observar posibilidad de crecimiento, lo mismo ocurre con los nuevos empleados y
ambos trabajan motivados, visto que le ambiente en si es motivador, el autor todavia
usa el término saludable o satisfactorio para designar al clima favorable. Cuando
sucede que el clima organizacional es desfavorable o negativo puede generar en los
empleados insatisfacciébn en relacion con el ambiente de trabajo, desmotivacion y
dificultades de relacionamiento con los otros comparieros y con el liderazgo.

Podemos observar que ambos autores presentan el mismo concepto, usando
designaciones diferentes para explicar la existencia de un clima satisfactorio o
insatisfactorio dentro de una organizacion.

Continuando con la perspectiva de Chiavenato (2006) para comprender el clima

organizacional es necesario un analisis del mismo a través de seis dimensiones:

e Estructura de la Organizacion: que afecta las emociones de las personas sobre las
restricciones en su situacion de trabajo, como reglas excesivas, reglamentos,
procedimientos, autoridad jerarquica estricta, disciplina, etc.

e Responsabilidad: que produce el sentimiento de ser su propio jefe y de no tener dependencia
ni doble verificacién de sus decisiones.

e Riesgos: que llevan a la iniciativa y al sentido de arriesgarse y de afrontar desafios en el
cargo y en las situaciones laborales.

e Recompensas: conducen al sentimiento de ser compensado por un trabajo bien hecho. Es la
sustitucion de la critica y sanciones por la recompensa.

e Calor y apoyo: el sentimiento de buena camaraderia general y de ayuda mutua que
prevalece en la organizacion.
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e Conflicto: el sentimiento de que la administracion no teme a diferentes opiniones o conflictos.
Es el tratamiento de las diferencias en el aqui y ahora (p. 126).

Estas dimensiones presentadas por el autor hablan respecto de las condiciones
de trabajo al que los empleados son sometidos, como el ambiente en el cual ellos estan
incorporados, no solo el fisico sino también el psicologico. Parte de las funciones que
desempeiian, desde el punto de vista de las responsabilidades que son inherentes al
cargo, de los riesgos que impactan en la seguridad del trabajador, aparecen cuando se
les pide a los empleados la disposicion para encarar las innovaciones propuestas por la
empresa. Los elogios y las criticas con los empleados deben lidiar con la relacion con
los demas compafieros y lideres, asi como también, la voz que representa a la
institucién. Todas estas cuestiones, desde el punto de vista del autor son
indispensables para validad el clima de una organizacion, debido a que estos son los

aspectos que la componen.

3.5.3 Factores que influyen en el Clima Organizacional

En las empresas y organizaciones en general, todos los acontecimientos que
ocurren pueden ser considerados factores de influencia del clima organizacional. Como
fue dicho anteriormente el clima es una percepcion de los funcionarios acerca de su
ambiente de trabajo, por esa razén las modificaciones que ocurren en una determinada

area de la empresa, pueden interferir en todos los sectores.

a) Liderazgo

En lo que se refiere a nuestro estudio, podemos entender que el Liderazgo se
origina en el proceso de conducir un grupo de personas, alinedndolas para que
conformen un equipo que consiga producir y alcanzar los resultados esperados. En el
mundo organizacional, podemos decir que para ser un lider es necesario tener
habilidades para motivar, influenciar y conducir personas. Dentro de una empresa, se
espera que un lider posea una conducta ética y positiva hacia las personas.

En la definiciéon propuesta por Chiavenato (2006), “el Liderazgo es un fenédmeno

social que ocurre exclusivamente en grupos sociales. Se define con una situacion dada
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y dirigida por el proceso de comunicacion humana para la concesion de uno o mas
objetivos en comun” (p. 157).
Maximiano (2002) define:

El Liderazgo es un proceso de conducir las acciones o influenciar el comportamiento y la
mentalidad de otras personas. La Proximidad fisica o temporal no es importante en el proceso.
[...] es una relacion de metas por medio de la direccion de los colaboradores. La persona que
comanda con éxitos a sus colaboradores para alcanzar propositos especificos, es un lider. Un
gran lider tiene esa capacidad dia a dia, afio tras afio, en una gran variedad de situaciones. (p.
303).

El liderazgo es uno de los aspectos de mayor importancia en las organizaciones.
Lidiar con personas, hacer que ellas den lo mejor de si, crear un ambiente de bienestar
para los empleados, atender sus necesidades, son acciones que debe desempefiar un
lider, no solo por los directivos, gerentes y profesionales de recursos humanos de la
empresa, sino por todos los lideres de la organizacién, cuyo objetivo es atender los
resultados deseados.

Estudiando el asunto por medio de los libros de renombrados autores,
percibimos que pueden existir algunos tipos de liderazgo. Segun Chiavenato (2006), “el
estilo de liderazgo es un patron recurrente de comportamiento exhibido por el lider”. (p.
159).

Siguiendo con la vision de Chiavenato (2006), existen tres tipos de liderazgo a
ser evaluados: liderazgo autocratico, liberal y democréatico.

El Liderazgo Autocratico condice con el comportamiento de la decision del lider
sin consultar la opinion del grupo. El Liderazgo Liberal consiste en la condicién del
grupo de tomar las decisiones sin la interferencia del lider, este solo utiliza las
herramientas de informacion o ayuda al grupo. Finalmente, el Liderazgo Democrético
consiste en la toma de decisiones basadas en discusiones con el grupo de liderados,
todo en este contexto gira en torno a debates, tomando en consideracién las opiniones
de todos los involucrados.

Por otro lado, Maximiano (2002), considera los estilos de liderazgo al Autocratico
o Democréatico, definiendo como las dos formas de autoridad de un lider y excluye la

posibilidad de existencia de un lider liberal.
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Ante las diferentes formas que un lider puede influenciar el comportamiento de
sus subalternos podemos destacar el poder de la autoridad. Aunque todo lider esté
constituido de poder, no todos ejercen la autoridad, pues esa autoridad es delegada a
ellos a través de las personas que lo admiten como lider, a través del respeto o la
admiracién conquistada. Asi, cuando las organizaciones presentan conflictos,
desmotivacidn y prejuicios en sus resultados, puede ser una sefial que indica que el

liderazgo presenta deficiencias. Esto, a su vez, impacta en la Cultura Organizacional.

b) Cultura Organizacional

Las empresas, asi como sus miembros, presentan diferencias entre si, cada
miembro y cada empresa tienen caracteristicas propias que varian de acuerdo con las
creencias y valores que estan ligadas a la cultura. La cultura organizacional por su
parte conduce la rutina dentro de las empresas, a través de la orientaciébn de normas
informales no escritas acerca del comportamiento de los miembros integrantes de tales
organizaciones, asi como también, la creaciéon de posibilidades para la innovacion.
Ademas, simboliza el entendimiento y la forma de gestion de los lideres y de la manera
en la que ellos interactian con los colaboradores.

De acuerdo con Luz (2003), en relacion a la cultura, el mismo afirma que:

[...] influencia del comportamiento de todos los individuos y grupos dentro de la organizacion.
Ella impacta en lo cotidiano de las organizaciones: sus decisiones, las atribuciones de sus
funcionarios, las formas de recompensas y sanciones, las formas de relacionamiento con sus
socios comerciales, su mobiliario, el estilo de liderazgo adoptado, el proceso de comunicacién, la
forma como sus funcionarios se visten y se comportan en el ambiente de trabajo, su patron
arquitectonico, su propaganda, y asi sucesivamente. En este sentido, la cultura de una empresa
termina reforzando el comportamiento de sus miembros, determinando lo que debe ser seguido y

repudiando lo que debe ser evitado (p. 32).

En la vision de Chiavenato (2006, p. 267);

La Cultura Organizacional es un patron de asuntos basicos compartidos que un grupo aprende
como manera de resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que
funciona bien a punto de ser considerado valido y deseable para ser transmitido a los nuevos

miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion a sus problemas.
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Algunos autores ven a la cultura organizacional como una manera habitual o tradicional de
pensar y hacer las cosas, que son compartidas en gran extension por todos los miembros de la
organizacién y que los nuevos miembros deben aprender y aceptar, con el fin de ser aceptados

al servicio de la firma [...] (p. 267).

En cuanto que para Paschoal (2006):

La Cultura constituye los elementos que mantienen a la empresa unida y se compone de las
creencias, de las expectativas, de las normas, de las formas de comunicacién y demas practicas
gue, de una manera u otra, afectan las acciones y comportamientos de las personas en el
trabajo (p. 138).

A pesar de las diferencias presentadas por los autores en el concepto de Cultura
Organizacional, todos tienen en mente que la cultura de una organizacion parte de
varios factores que son normalizados y construidos en la institucién a lo largo de los
aflos y que son adoptados por sus miembros como forma de identificacion con la
empresa. La cultura de una organizacion tiene por finalidad orientar a los miembros y
direccionar sus comportamientos. La cultura es vista ademas como un conjunto de
practicas, modelos, simbolos, comportamientos, valores éticos y morales, ademas de
principios, creencias, rituales, ceremonias, politicas internas y externas, sistemas, que
son creados, desempefiados, descubiertos y compartidos por los miembros de una
organizacién, es lo que diferencia a una institucion de otras. Y todos concuerdan en
que la cultura es responsable por el comportamiento de los colaboradores, las
divergencias sutiles que puedan aparecer estaran ligadas a las diferentes definiciones
gue los autores tengan acerca de la institucion, empresa u organizacién, de ser
humano, funcionario y para la cultura propiamente dicha.

Toda empresa tiene su cultura, independientemente del tamafo, del trabajo
realizado y del sector en la que actia. Segun Luz (2003) podemos encontrar culturas
explicitas e implicitas. La cultura explicita es observada a través de la ética adherida
por la empresa, los principios que son adoptados y las politicas utilizadas, son aspectos
visibles, del dia a dia de la organizacion. Contrariamente, la cultura implicita no es
presentada verbalmente o a través de normas, mas puede ser percibida en las
relaciones empresariales, en el posicionamiento del liderazgo, de las resoluciones de

problemas y dificultades enfrentadas por la organizacion.
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De acuerdo con Robbins (2004):

La Cultura Organizacional es un sistema de significados compartidos por los miembros de una
organizacién que la distinguen de otras. Dicho de otro modo, es un conjunto de caracteristicas
béasicas que valora la organizacién e indica que la cultura organizacional es la que representa a
toda la organizacion. Esto no significa que no puedan existir subculturas. Una cultura dominante
expresa los valores centrales que comparten la mayoria de los miembros de la organizacion
(Alles, 2007, p. 55).

Frente a lo que fue abordado, podemos comprender que la cultura también es un
factor que tiene influencia en el clima de una organizacién, por tratarse de la vision de
los funcionarios con respecto de los principios y valores de la organizacién. Este es un
aspecto que también precisa de la atencibn especial para que contribuya
satisfactoriamente en el clima organizacién. De acuerdo con Paschoal (2006) “no existe
un clima organizacional saludable sin la ausencia de una cultura de compresion y
tolerancia” (p. 140). Esto impacta fuertemente y representa un problema para la

motivacion.

c) Motivaciéon

La Motivacion comunmente puede ser interpretada como la razén por la cual una
persona realiza una determinada cosa o funcién, envuelve factores bioldgicos,
emocionales y sociales. Motivacion es lo que hace que las personas realicen acciones
para atender sus objetivos. De acuerdo con Krumm (2005) “[...] motivacién no es la
misma cosa que deseo, porqué es necesario tener capacidad para el comportamiento
motivado [...]" (p. 112).

Segun observa Chiavenato (2006):

La motivacién existe dentro de las personas y se dinamiza con las necesidades humanas. Todas
las personas tienen sus necesidades propias, que pueden ser llamadas deseos, aspiraciones,
objetivos individuales o motivos. Las necesidades humanas o motivos son fuerzas internas que
impulsan e influencia a cada persona, determinando sus pensamientos y direccionando su

comportamiento frente a las diversas situaciones de la vida (p. 276).
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En el contexto de trabajo, la motivacion puede ser comprendida como las
razones a las que los individuos alcanzan, determinando el comportamiento y
ofreciendo a la institucion en la que trabaja lo mejor de si mismo, estando dispuesto a
realizar una determinada tarea o meta establecida por la empresa.

En la perspectiva de Newstrom (2011) la motivacién en el trabajo es “el conjunto
de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accion y
se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto de vista ideal, estas conductas se
dirigiran al logro de una meta organizacional” (p. 107).

Por tratarse de un proceso de necesidades y satisfacciones, la motivaciéon no
puede ser impuesta y tampoco puede ser usada de la misma forma para llegar a todos
los funcionarios, visto que cada ser humano tiene sus necesidades especificas en cada
momento, tales necesidades estan en constante modificacion.

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow es una de las mas
importantes teorias de motivacion. Segun Pachoal (2006) “la teoria de la jerarquia de
las necesidades de Maslow tiene mucho que ver con la Gestidn de las Personas en la
medida que ayuda al dirigente a comprender los comportamientos y direccionar mejor
sus acciones y abordajes” (p. 18).

En esta teoria las necesidades humanas son dispuestas en una piramide
jerarquica de importancia, incorpora cinco categorias de necesidades: fisiologicas, de
seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion, respectivamente desde la base hacia
el tope de la pirdmide.

Las necesidades fisiologicas estan ligadas a la sobrevivencia y preservacion de
la especia. Incluye las necesidades de agua, alimentacion, suefio, etc. De acuerdo con
Chiavenato (2003) “son las necesidades primarias, vitales o vegetativas, relacionadas
con la sobrevivencia del individuo. Son innatas e instintivas. [...] son también comunes
a los animales” (p. 118).

Las necesidades de Seguridad son aquellas que estan relacionadas a la
proteccion contra peligros, amenazas y otras cuestiones de seguridad, como por
ejemplo una crisis financiera o la falta de trabajo o empleo. Las necesidades Sociales,
por su parte, estan ligadas con las relaciones interpersonales, amor y afecto. Tiene que
ver con sentirse parte de un grupo, también denominado pertenencia. La necesidad de
Estima estd unida al respeto por uno mismo y por otros, al reconocimiento de sus

capacidades y actos.
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Por ultimo, la necesidad de Autorrealizacion que, segun Chiavenato (2003), en la
PirAmide de Maslow tales necesidades refieren a la plena satisfaccion personal y
profesional. Dichas necesidades tienen relacion con la educacion y la cultura de los
individuos, asi como también, el establecimiento de metas a ser alcanzadas y el deseo
de trascender como persona en relacion a su entorno.

Otras teorias de necesidades pueden ser encontradas en el mundo académico
como la Teoria de ERG? de Alderfer.

El autor cred su teoria a partir de la revision de la teoria de Maslow,
compactando las 5 necesidades en apenas 3: existencia, relacion y crecimiento.
Maximiano (2992) afirma que aunque la teoria de Alderfer consiste en una revision
tedrica de Maslow, no la revoca, sino que mejora la idea utilizada por Maslow.

Las necesidades de Existencia serian las que corresponde a todos los deseos
materiales y fisiologicos, como la sed, el hambre, sexo, etc., 0 sea, las necesidades de
sobrevivencia y preservacion. Tal categoria incluye las dos primeras necesidades que
Maslow describe en su teoria.

Las necesidades de Relacién corresponden a la motivacién que las personas
tienen para hacer contactos interpersonales, sea con la familia, amigos, colegas de
trabajo, jefes, etc. Aqui aparecen las mismas caracteristicas de las necesidades
sociales de la teoria de Maslow que forman parte de la tercera necesidad de la
piramide.

Finalmente, las necesidades de Crecimiento aplican al desempefio personal, las
necesidades de estima y autorrealizacién. Este item estd relacionado a la cuarta y
quinta necesidad, o sea, al tope de la piramide descripta por Maslow.

Mas alla de reunir las cinco necesidades basicas de Maslow y transformarla en 3
niveles, en la teoria ERG existe la posibilidad de que ciertas necesidades se unan en
un momento dado, asi como en la imposibilidad de que algunas de ellas no sean
tenidas en cuenta.

Existe ademas la Teoria de las Necesidades de McClelland y Winter, donde esta
posee diferentes empleos que las teorias de Maslow y Alderfer.

Segun Krumm (2005), existen autores como McClelland y Winter que en la

década del 70 afirmaban que las necesidades identificadas en sus investigaciones

"' ERG: Sigla que representa la Existencia, Relacién y Crecimiento de Alderfer.
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pueden ser aprendidas, al contrario de lo que es pregonado por Maslow cuando dice
que el deseo de autorrealizacion es innato.

En la teoria de McClelland y Winter, en la vision de Krumm (2005), existen tres
necesidades motivacionales: necesidad de Realizacion, necesidad de Afiliacion y
necesidad de Poder. Tales necesidades como fue dicho anteriormente no nacen con el
individuo, pudiendo en este caso aumentar o disminuir de acuerdo con la realidad de
cada persona.

Las necesidades de Realizacion reflejan la voluntad de atender objetivos que
presentan algun desafio. Las necesidades de Afiliacion, tal como su nombre lo indica,
traduce el deseo de establecer relaciones personales préximas. Y las necesidades de
Poder tienen correlacién con la voluntad de controlar, influenciar y ser responsable por
las otras personas.

De acuerdo con Newstrom (2011), existe ademas la Teoria de los dos factores
de Herzberg, que es diferente de las demas teorias citadas, dado que sostiene la
intension de identificar las situaciones de satisfaccion y motivacion de los individuos por
medio de factores que causarian satisfaccién o insatisfaccion, especificamente en el
ambiente de trabajo. En esta teoria solo dos factores son tenidos en consideracion de
la motivacidn, ellos son los factores Higiénicos o de Mantenimiento y el Motivacional.

Los factores Higiénicos tienen relacion con el ambiente y la estructura fisica de
la empresa y no depende de los funcionarios, son determinadas por la empresa y
forman parte de su cultura de su funcionamiento. Los factores higiénicos son
indispensables para que no aparezca la insatisfaccion de los colaboradores, mas su
posicionamiento no es suficiente para que los empleados estén motivados. Ademas en
la perspectiva de Newstrom (2011) con relacién a los factores higiénicos de la teoria de
Herzberg, “[...] su presencia suele llevar a los empleados solo a un estado neutral”. (p.
113).

Los factores motivacionales tienen que ver con la posicién que la persona ocupa
en la organizacién y la realizacion de sus funciones. Cuando la persona esta de
acuerdo con los intereses de sus superiores, si estos promueven el aumento de la
satisfaccion, convierten esos factores en un aumento de la productividad.

Ademas de lo que vimos sobre motivacion podemos destacar cada vez mas que

el estudio de la motivacion y de las satisfacciones de los colaboradores se tornan
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relevantes, debido a la influencia que esta ejerce sobre el clima y, respectivamente,
sobre la productividad y el bienestar de los empleados en el ambiente de trabajo.

Entender estos factores, ayuda al profesional de la gestién de las personas a
evaluar el clima e intervenir de manera mas eficiente en la satisfaccion de los
colaboradores de la empresa, asi como también, ayuda a percibir y trabajar en la
dinamica de la organizacién y los relacionamientos entre las personas que componen
el ambiente de trabajo.

Para tratar el clima, el comportamiento organizacional, la adecuacion de los
individuos a un grupo Yy las necesidades organizacionales, y conseguir que la insercién
del joven en el mercado de trabajo y en las organizaciones, es necesario que las
empresas posean profesionales de recursos humanos capacitados para lidiar con
procesos de gestion de manera estratégica, eficiente y adaptada a la realidad de cada

persona, de cada grupo y a cada organizacion.

3.6 Procesos de Gestion de las Personas

De acuerdo con Chiavenato (2000), las personas planean, dirigen y controlan las
empresas para que ellas funcionen. Sin las personas no seria posible que las
empresas alcancen sus objetivos y se mantengan activas.

En la Direccién y Desempefio de los Recursos Humanos, segun Puchol (2007),
“se refiere a la necesidad de que los individuos crezcan dentro de la organizacion y con
la organizacién, que se estimule a trabajar cada vez mas y mejor, asi como también a
desempeniar puestos con mayores responsabilidades”. (p. 25).

Gerenciar y desarrollar personas y grupos para atender los objetivos de las
empresas, siempre sera un trabajo complejo. Podemos percibir con los temas
anteriores, que significa que no existen un derrotero especifico, un método Unico o una
herramienta completa. Todo tiene que ser analizado y adecuado estratégicamente para
cumplir con los resultados esperados. En tanto, hablando de procesos de gestion de
las personas, podemos clasificar algunos considerados como principales.

Para que los profesionales de la Gestion de las Personas consigan alinear las
necesidades de cada individuo con las necesidades de la organizacion y, que estos
consigan trabajar juntos para alcanzar mejores resultados, podemos resaltar seis

importantes procesos de gestidbn personal: Proceso de Incorporacion, Proceso de
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Aplicacién, Proceso de Mantenimiento, Proceso de Desarrollo, Proceso de
Recompensas y Proceso de Monitoreo.

De acuerdo con Costa (2008), se considera que los principales procesos de
gestion son: Proceso de Provision, Proceso de Aplicacion, Proceso de Manutencion,
Proceso de Desarrollo y Proceso de Monitoreo.

El nombre dado al proceso puede cambiar de autor en autor, pero en esencia
podemos entender estos procesos de la siguiente forma:

El proceso de Incorporar o de Provision de Personas es el proceso de reclutar y
seleccionar personas con los perfiles adecuados a los cargos a cubrir.

El proceso de Aplicar Personas implica la integracibn de las personas
seleccionadas a la organizacion, a los grupos de trabajo y sus actividades, asi como el
evaluar el desempefo de ellas en la empresa. De acuerdo con Costa (2008), esta
previsto en el Proceso de Aplicacion el Disefio y Analisis de los Cargos y la Evaluacion
de Desempeiio.

El proceso de Mantenimiento actlia en la conservacion de las personas dentro
de la organizacion, para esto es necesario evaluar e intervenir en pro de mantener la
satisfaccion y la motivacion de los colaboradores para con la empresa, siendo la
Investigacion del Clima uno de los instrumentos para este tipo de evaluaciones.

Costa (2008) agrega que el proceso de Mantenimiento dice respecto de los
procesos de calidad de vida en el trabajo e incluye los planes de remuneracion y
beneficios previstos por la empresa.

El proceso de Desarrollo de las Personas busca la mejora profesional de los
colaboradores para su area de actuacién, en tanto también, puede involucrar
cuestiones como preparacion de lideres, gestion para el aprendizaje, nuevos talentos y
lo relacionado con el aprendizaje organizacional. En este proceso son realizados los
entrenamientos, capacitaciones, coaching, mentorias, etc.

Por ultimo, el proceso de Monitorear Personas, de acuerdo con Costa (2008) es
el estimulo al autocontrol y la flexibilidad para el alcance de objetivos. No es fiscalizar el
cumplimiento de las reglas sino el desempefio del autocontrol en relacién a las metas y
resultados a ser alcanzados. O sea, la manera por la cual los objetivos deben ser

alcanzados a través de actividades de las personas que componen la organizacion.
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Méas adelante veremos brevemente algunas de las principales acciones que
deben ser realizadas estratégicamente por los profesionales de Recursos Humanos

para el cumplimiento de estos procesos de Gestidon de las Personas.

3.6.1 Descripcion y Anélisis de Cargos

Segun Fernandez-Rios (1995) “El analisis y descripcion de puestos de trabajo es
el procedimiento metodoldgico que nos permite obtener toda la informacion relativa a
un puesto de trabajo” (p. 56).

Con todo esto, existe en este proceso dos fases diferenciadas: el andlisis de
puestos de trabajo (APT) y la descripcion de puestos de trabajo (DPT) (Fernandez-
Rios, 1995). Esta definicion también estad de acuerdo con el desarrollo que hace
Chiavenato (2009) cuando afirma que los procesos de descripcidn y analisis de cargos
son distintos entre si. La descripcién del cargo, sus responsabilidades y condiciones

exigidas para un buen desempefio.

En cuanto a la descripcion de cargos es una simple inscripcion de las tareas o atribuciones que
el empleado desarrolla. El analisis de cargos es una verificacibn comparativa de cuéles son las
exigencias (requisitos) que esas tareas o atribuciones se le imponen al empleado. En otros
términos, cudles son los requisitos intelectuales y fisicos con los que el empleado debe contar
para desempefiar adecuadamente el cargo que ocupa, cudles son las responsabilidades que el
cargo impone y en qué condiciones el cargo debe ser ocupado por el empleado (Chiavenato,
2009, p. 230 y 231).

Conforme a Chiavenato (2009) el analisis de cargos posee en su estructura
cuatro areas de requisitos: mentales, fisicos, responsabilidades involucradas y
condiciones de trabajo. Cada uno de estos requisitos es dividido en varios factores
especificos. Segun la vision de Chiavenato (2009) los métodos de investigacion mas
utilizados tanto en la descripcibn como en el analisis de cargos se basan en la
observacién directa del ocupante del cargo, cuestionarios hechos por el empleado y su
supervisor, entrevistas y métodos mixtos (combinacién de dos o mas métodos de

investigacion). Para un analisis bien desarrollado es necesario elaborar fases de
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planeamiento, preparacion y ejecucion, y realizar correctamente todas sus etapas y en
los tiempos especificos predeterminados.

3.6.2 Reclutamiento

El reclutamiento surge como una etapa que busca detectar e invitar a personas a
que asuman el trabajo de una empresa u organizacion a través de vacantes que

existan 0 que estan por ser abiertas. Segun Chiavenato (2000):

El reclutamiento funciona como proceso de comunicacion: la organizacion divulga y oferta
oportunidades de trabajo. Este reclutamiento, tal como ocurre con el proceso de comunicacion,
es un proceso de dos vias: por un lado comunica y divulga oportunidades de empleo y al mismo
tiempo atrae al candidato para el proceso selectivo. Si el Reclutamiento solo comunica y divulga,
ella no atiende sus objetivos basicos. Lo fundamental es que atraiga a candidatos para ser

seleccionados (p. 112).

Varios medios de comunicacion pueden ser utilizados para un reclutamiento
efectivo, por ejemplo: internet, radio, TV, periddico, contactos con sindicatos, agencias
de reclutamiento, archivos de curriculos, referidos por funcionarios, entre otros. Con el
avance de la tecnologia, los recursos disponibles para el reclutamiento son cada vez
mas rapidos y practicos, convirtiéndolo en un proceso mas eficiente.

Segun Bohlander, Sherman y Snell (2004), varios estudios apuntan al tiempo en
gue una persona permanece en su cargo y con un buen rendimiento, pueden ser
afectados dependiendo de la fuente de reclutamiento. Esto sirve tanto para las
organizaciones de pequefio porte como para las de gran tamafio. Los candidatos que
en general son contratados por indicaciones de personas internas (referidos), alcanzan
mMAas permanencia en la empresa y demuestran un desempefio mayor de lo que los
candidatos escogidos por otros medios.

Para realizar un reclutamiento adecuado, siguiendo con el aporte de Chiavenato
(2000), mas alla del medio de divulgacion, otras cosas deben ser pensadas a la hora
del planeamiento. Antes de hacer el reclutamiento propiamente dicho, deben realizarse
investigaciones: la pesquisa interna apunta a verificar las necesidades de las

organizaciones y las carencias de los RRHH, la investigacién externa y la de mercado,
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a fin de establecer estrategias para encontrar las personas mas calificadas para la
organizacion. Ademas, el plan debe definir si el reclutamiento sera interno (orientado a
los colaboradores actuales de la empresa) o externo (direccionado para las personas
disponibles en el mercado o actualmente trabajando en otras empresas), asi como
también como serd la busqueda (con divulgacion o no del nombre de la empresa).

Sobre el reclutamiento interno, Chiavenato (2000) indica:

El reclutamiento interno funciona a través de la oferta de promociones (cargos mas elevados v,
por lo tanto, mas complejos y dentro de la misma area) o de transferencia (cargos del mismo
nivel que involucra otras habilidades y conocimientos de la persona y situados en otra area de

actividades en la organizacion) (p. 114).

3.6.3 Seleccién del Personal

La Seleccion de Personas es una etapa que ocurre luego del reclutamiento, en
la que permite a la persona elegida ocupar el cargo solicitado. En algunos casos se
puede considerar que el reclutamiento y la seleccion del personal forman parte de dos
fases de un mismo proceso. La toma de decision es la base de la seleccion, que tiene
como objetivo elegir a la persona correcta para el cargo correcto.

Segun Chiavenato (2000) la seleccion de personas funciona como una especie
de proceso que permite que solo algunas personas puedas ingresar en la organizacion,
la seleccion busca, dentro de los candidatos reclutados, aquellos que son mas
adecuados a los cargos existentes en la organizacién, buscando mantener o aumentar
la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

En otras palabras, Pisco (2001) afirma que: “Proceso mediante el cual se elige a
la persona adecuada para el puesto adecuado, se busca el equilibrio puesto-persona.
El objetivo de la seleccion de personal es cubrir una vacante en la organizacién con el
candidato adecuado” (p. 137).

Como la variabilidad humana es enorme, consecuentemente existen muchas
diferencias individuales y es exactamente por eso que se hace necesaria la seleccion,
pues las personas no poseen las mismas competencias para un mismo trabajo.

De acuerdo con Chiavenato (2000), el proceso selectivo puede ser interno o

externo, asi como algunas etapas estan previstas en la seleccion del personal,
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dependiendo de la cantidad de herramientas utilizadas. Con todo esto, la prospeccion
de curriculos también forma parte del proceso selectivo y es la primera etapa prevista
para la seleccidon de personas.

En lo que se refiere a las herramientas utilizadas en los procesos selectivos,
podemos destacas las Entrevistas, las Técnicas de la Dindmica de Grupo, las Pruebas
de Conocimiento y los Tests Psicoldgicos.

Sobre la seleccion interna, vale la pena mencionar que es a traves de ella que
surgen las promociones dentro de la organizacion. Ocupando cargos mas elevados o
mas adecuados a las competencias de los colaboradores involucrados.

Si bien la seleccién interna proporciona satisfaccion debido a las promociones,
ella es arriesgada en el caso de no contar con una investigacién adecuada a la hora del
reclutamiento, en especial al dejarse llevar por el amiguismo o, en su version mas dura,
por el nepotismo. Observamos también que las promociones pueden no ser
beneficiosas para la empresa en el caso que existan candidatos mas calificados

disponibles en el mercado laboral.

3.6.4 Evaluacion de Desempefio

La evaluacion de desempefio es un proceso gque es proyectado para auxiliar a
los funcionarios a que atiendan sus funciones, sus objetivos, sus expectativas y el éxito
en su desempefio profesional.

Segun Bohlander, Sherman y Snell (2004), la gestion de desempefio es un
complejo sistema de investigacion y orientacién que se inicia antes de la incorporacion
de un colaborador en el cargo. Este proceso permite que las personas puedan realizar
mejor sus habilidades en el ambiente de trabajo.

El desempefio puede ser aquello ya ejercido por la persona o aquello que ain
estd por desarrollarse (nuevas competencias). Basado en esto, la evaluacion de
desempefo asigna valor al individuo o al grupo, analiza el cargo y prima por un
reclutamiento y la seleccién de la persona adecuada.

Ella también permite el feedback, que busca el constante desempefio de las
personas, pues ademas de las cuestiones operacionales, técnicas y financieras, es
mas importante el desempefio humano, lo que esta relacionado con la persona mas

que con el concepto persona-puesto.
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Segun Chiavenato (2005), “la evaluacion de desempefio es un proceso dindmico
que involucra al evaluado y a su supervisor, y representa una técnica de direcciéon
imprescindible en la actividad administrativa de hoy” (p. 223).

Algunas mejoras llevaron a varias organizaciones a repensar su proceso de
evaluacion. Por ejemplo, el perfeccionamiento continuo, lo aprendido y el incentivo al
trabajo en equipo. Algunas personas visualizan un lado negativo en la evaluacion de
desemperio, por pensar que ella se focaliza en la ejecucién de las acciones individuales
en detrimento del trabajo en equipo o también porque esas evaluaciones son utiles solo
para funcionarios altamente efectivos o demasiado ineficientes y por pensar que las

evaluaciones funcionan a corto plazo.

En la practica y por diversas razones, los programas formales de evaluacion del desempefio en
ocasiones dan resultados decepcionantes. [...] las principales razones de fracaso incluyen la falta
de informacién y apoyo de la alta direccién, normas de desempefio poco claras, sesgo de los
evaluadores, formularios excesivos y el uso del programa para generar conflictos (Bohlander,
Sherman y Snell, 2004, p.314).

A pesar de las criticas, podemos percibir que una Evaluacion de Desempefio
realizada por profesionales competentes, traera a la organizacion muchos beneficios, a
través del suministro de informaciones primordiales para el alcance de los objetivos
organizacionales, metas y desempefos esperados y deberd proporcionar una
productividad mejor a los colaboradores y a la gestién general de la organizacion.

La gran importancia de una evaluacion dentro de una empresa es corregir los
errores cometidos, promover, transferir o aumentar salarios, aumentar la interaccion
entre los mas diversos cargos, informar a los funcionarios cémo va su desempefio y
saber lo que los jefes piensan al respecto de ellos.

Existen metodologias diferentes de evaluacion de desempefio. Sin embargo, es
interesante que antes de adoptar alguna metodologia especifica, los profesionales de
RRHH hagan un analisis de aquella que realmente se adapta a la realidad y a las
necesidades de la empresa.

Sobre los diversos métodos de Evaluacion de Desempefio, podemos resaltar la
Auto-Evaluacion, donde los colaboradores hacen su propia evaluacion, asi como las
evaluaciones realizadas por los gerentes, pares y subordinados. Existe ademas la

evaluacion hecha por todas las personas que se relacionan con el ocupante de un
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cargo, sea ellos colegas de la empresa, clientes o socios. Esta Ultima, llamada

Evaluacion 360°, permite una mayor visualizacion de la persona por parte de diversas

personas de la empresa, socios, clientes y otras personas que tengan contacto con el

evaluado, posibilitando asi una mejor evaluacion de ese colaborador.

3.6.5

Sobre la Evaluacion 360°, Bohlander, Sherman y Snell (2004) afirman que:

Como el nombre lo indica, la avaluaciéon 360° (o integral) pretende dar a los empleados una
perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los

angulos: supervisores, compafiero, subordinados, etc. (p.322).

Chiavenato (2010) afirma que:

La evaluacion de desempefio 360° se refiere al contexto general que involucra cada persona. Se
trata de una evaluacion que es realizada de modo circular por todos los elementos que
mantienen alguna forma de interaccién con el evaluado. De esta forma, participan de la
evaluacion el superior, los colegas y pares, los subordinados, los clientes internos o externos, los
socios y todas las personas que giran en torno del evaluado con un alcance de 360°. Es una
forma mas rica de evaluacion por el hecho de producir diferentes informaciones provenientes de

todos los angulos (p. 261).

Investigacion del Clima Organizacional

La investigacion del clima organizacional por tanto puede ser comprendida como

una herramienta de diagndstico que posibilita un relevamiento de datos para la toma de

decisiones mas asertivas en el area de gestion de las personas.

Segun Paschoal (2006):

La préactica de la investigacion del clima organizacional o de satisfaccion de los colaboradores es
bastante antigua. Durante muchos afios fue una herramienta no muy utilizada y, en muchos
casos, mal utilizada, sin mucho criterio, sin sentido de continuidad y desligada de su objetivo

principal, su utilizacion para la gestién del clima organizacional (p. 137).
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También en la vision de Paschoal (2006), al tomar en consideracién los
resultados divulgados por la Consultora Internacional HAY??, apunta a las razones

primordiales a ser consideradas para hacer una investigacion:

e La constatacion de que el clima organizacional se ha establecido en uno de los indicadores
de resultados cualitativos en Estados Unidos y en Europa.

e Forma parte de los criterios para los Premios de Calidad alrededor del mundo.

e EI 85% de las empresas lideres norteamericanas hacen investigaciones periddicas de clima.

e El 100% de las empresas que llegaron a la final y aquellas ganadoras de los Premios
Baldrige o Deming realizaron la gestiéon del clima de manera sistémica.

e La gestidn del clima es primariamente una herramienta de administracion indispensable para
posibilitar un proceso participativo, formas de gestién que amplian la toma de decisiones.

La evaluacion del clima organizacional tiene como objetivo verificar el nivel de
satisfaccion de las personas con relacion a la organizacion en la cual ellos trabajan. Se
trata de una pesquisa que evalla el clima interno, a través de la medicion de sus
puntos positivos y negativos, facilitando las estrategias de mejora para la institucion.

En la vision de Chiavenato (2006) “las investigaciones de clima procuran reunir
informaciones sobre el campo psicoldgico que involucra al ambiente de trabajo de las
personas y cudl es la sensacion personal en este contexto [...]" (p 504).

La investigacion de clima es frecuentemente realizada por medio de
cuestionarios donde son pesquisados los diversos aspectos que componen el trabajo
realizado por el colaborador, las condiciones de trabajo ofrecidas por la empresa, los
colegas, los jefes, el propio colaborador y la empresa propiamente dicha.

Ademas de problemas prexistentes, la evaluacién de clima consigue anticipar
algunos otros problemas futuros, permitiendo que sea posible implementar estrategias
de mejoras antes de que el mismo problema aparezca.

Existen dos maneras de mensurar el clima de una organizacion, por medio de
una evaluacion sectorial 0 a través de una evaluacion corporativa o institucional.

La Evaluacion Sectorial consiste en escuchar a cada uno de los miembros de un
determinado sector, siendo una responsabilidad del gerente del area realizar esta
tarea. Esta evaluacion parte del principio de que para conocer las necesidades y
dificultades de los colaboradores el responsable del sector pueda intervenir. En este
contexto se considera el ambiente de trabajo, el nivel de confianza entre los

colaboradores, el supervisor inmediato y las relaciones entre ellos.

> HAY Group, consultora que trabaja con el liderazgo.
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Por su lado, la Evaluacion Corporativa o Institucional tiene como responsable al
sector de RRHH de la organizacion, ya que es su responsabilidad promover la
satisfaccion a los colaboradores por medio de un ambiente corporativo adecuado, asi
todos los sectores de la empresa estarian representados por medio de delegados de
cada sector, siendo RRHH el responsable de identificar quién podra responsabilizarse
por tales acciones. Esto tipo de evaluacion consiste en escuchar a los colaboradores
colectivamente con el fin diagnosticar y realizar las intervenciones necesarias para la
mejora del clima de la organizacién como un todo (Luz, 2003).

La investigacién de clima puede ser dividida en cuatro etapas:

La primera de ellas es el reconocimiento de los liderazgos y de la institucién, por
medio de visitas y reuniones. Verificando los objetivos de la empresa, con el fin de
generar un cuestionario que atienda las demandas de la institucién.

La segunda etapa de la evaluacion es la recoleccion de los datos cuantitativos y
cualitativos obtenidos de los cuestionarios y entrevistas arriba mencionados. Segun
Rosso (2003, p. 82): “el cuestionario debe contemplar cuestiones enfocadas a las areas
prioritarias de la organizacion, relaciones interpersonales, comunicacion interna,
entrenamiento, trabajo en equipo y remuneracion”.

La tercera fase o etapa consiste en la tabulacion de los datos colectados y el
analisis de los resultados encontrados, para elaborar un informe que debe contener
acciones que puedan implementarse a fin de promover la mejora en relacion a los
aspectos que se encontraron deficitarios. Tales acciones deben tener resultados a
corto, medio y largo plazo.

Finalmente, la Ultima fase consiste en tomar los resultados publicos, de todos los
involucrados en la encuesta. En esta parte también debe elaborarse un informe con
acciones para ser ejecutadas en un plan.

De acuerdo con Paschoal (2006):

Auscultar el pensamiento y la satisfaccion de los colaboradores en el trabajo es una préactica
necesaria, pero esto solo tiene sentido si existe una seria decisién de atacar los problemas
detectados. Una amplia discusion de los resultados relevados es tan importante como la misma
investigacién. Al contrario de lo que pueda parecer, esta accién sanadora no solo depende de la

direccién, esta accién puede provenir de la ayuda de los propios colaboradores (p. 138).
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3.6.6 Diagnéstico Organizacional

El Diagnéstico se configura como el entendimiento del modo de funcionamiento
de la organizacién, donde existe un reconocimiento del todo a través de sus partes. Por
medio del diagndstico, se puede resumir y objetivar todo lo que se ha observado y
asignarle importancia de acuerdo a las conductas observadas.

El diagndstico también puede ser utilizado como mapa para visualizar mejor la
situacion de la empresa. Este diagndstico no es solo realizado por observaciones, sino
también por cuestionarios, donde son relevadas las impresiones de los colaboradores
en relacion de la empresa, la estructura, el funcionamiento, los recursos, la
comunicacién y la misma informacion.

De acuerdo con la vision de Chiavenato (2000), es por medio del Diagndstico
organizacional que podemos objetivar acerca de lo que estamos observando, o sea,
analizar los problemas y las necesidades de la empresa haciendo un sumario de lo que
esta siendo observado. El objetivo de un Diagndéstico Organizacional es presentar un
cuadro de situacion que esta siendo experimentado en la empresa, para que con este
conocimiento se puedan definir cursos de accion para migrar a otras realidades que, de
manera mas segura y eficiente, puedan alcanzarse los objetivos y las metas planeadas.

Los relevamientos y evaluaciones realizadas para obtener un diagnéstico, deben
conformar una serie historica para generar un comparativo a través del tiempo, con los
datos anteriores tanto de la empresa como de cada sector, posibilitando asi obtener
una vision clara, simple y precisa de las acciones tomadas y los resultados obtenidos a
través del tiempo, cuyo fin es mejorar la toma de nuevas decisiones.

Asi mismo, el diagndstico organizacional tiene como principales objetivos los de
conocer tanto las limitaciones como las potencialidades de la empresa, mejorar los
resultados, examinar los comportamientos, aumentar la productividad y satisfaccion,

entre otros.
3.6.7 Entrenamiento y Desempeiio
Segun Chiavenato (2010) considera al entrenamiento un medio de desarrollo de

competencias para que las personas se tornen mas productivas, creativas e

innovadoras. Para Krumm (2005), se refiere a la educacion practica para el dominio de
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una habilidad o de un cargo, pues la educacion esta intimamente ligada al desarrollo de
futuro cambio.

Existe una diferencia entre entrenamiento y desempefio. El entrenamiento es el
conjunto de actividades y experiencias de aprendizaje centradas en la posicion actual
del individuo dentro de la organizacion y esta orientado al cargo ocupado. En tanto que
el desarrollo consiste en el conjunto de actividades y experiencias de aprendizaje
orientadas a la persona para nuevas actividades o cargos futuros. Esto se puede
simplificar diciendo que el entrenamiento busca cumplir las necesidades practicas de la
empresa, en tanto el desarrollo busca incorporar nuevas habilidades profesionales para
la persona, tan tanto tal cumpla con las necesidades fututas de la empresa.

Esto esta de acuerdo con Chiavenato (2005), cuando afirma que:

El entrenamiento esta orientado al presente, focalizando en el cargo actual y buscando mejorar
aquellas habilidades y capacidades relacionadas con el desempefio inmediato del cargo. El
desarrollo de las personas se focaliza en general a los cargos que seran ocupados futuramente

en la organizacién y a las nuevas habilidades y capacidades que seran requeridas (p. 339).

Continuando con el pensamiento de Chiavenato (2010), el proceso de

entrenamiento es ciclico, continuo y se desempefa en cuatro etapas:

e Diagnostico: el entrenamiento se lleva a cabo a partir del relevamiento de necesidades,
pudiendo ser presentes, pasadas o futuras.

e Disefio: tratamiento de las necesidades diagnosticadas a partir del desarrollo de un
programa de entrenamiento.

e Implementacién: el entrenamiento es aplicado y conducido.

e Evaluacion: corresponde a la evaluacion de los resultados del entrenamiento mismo.

El autor apunta también a la necesidad de planificar la modalidad del
entrenamiento, si se hara internamente (con materiales y estructura de la propia
empresa) o externo (fuera de las dependencias de la empresa). Se pueden utilizar
varios métodos y técnicas para el entrenamiento y no existe un modelo predeterminado
a ser seguido. Asimismo, se pueden utilizar dindmicas de grupos, juegos,
teatralizacién, masica, entre otros. (Chiavenato, 2010).

El Entrenamiento y el Desarrollo se tornan importantes en el ambito empresarial,
pues pueden influenciar en nuevas formas de aprendizaje y de conductas

organizacionales, de la direccion, de las gerencias y de todos los colaboradores.
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Haciendo que estos procesos sean herramientas poderosas para la transformacion de
las organizaciones.

Estos y todos los otros procesos descriptos en este estudio, forman parte de las
principales acciones que componen las rutinas de trabajo de los profesionales que
trabajan con Recursos Humanos. De esta forma, se percibe en cuanto a la capacitacion
de estos profesionales y de todo el equipo de Gestion de las Personas que componen
la organizacion, como un factor muy importante para una mejor relacion humana de las

empresas.
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4. HIPOTESIS

La problematica propuesta en nuestro estudio, exige una investigacion compleja,
con recoleccién de datos sobre multiples perspectivas, para entender las diversas
variables que se relacionan con las directrices de la Ley de Aprendizaje y del Programa
Aprendiz Legal del Gobierno Federal Brasilero, y que pueden tener influencia en el
escenario y en las estrategias de trabajo de los gerentes y profesionales de recursos
humanos en la seleccion e incorporacion de jovenes en el mercado de trabajo.

Trayendo una reflexion sobre una perspectiva mas amplia, que sobrepasa los
limites del asunto de nuestro estudio, pero que nos ayuda a pensar en posibles
hipotesis para nuestra investigacion, consideramos las probables semejanzas de las
caracteristicas del escenario y de las estrategias adoptadas por los profesionales de
recursos humanos y por el Gobierno Federal Brasilero, en lo que respecta a la inclusion
social de las minorias, como por ejemplo: la incorporacién de personas con deficiencias
fisicas 0 mentales, insercién de negros en las universidades y la inclusién de la mujer
en la politica partidaria.

Lo que mas llama la atencion es la presencia de leyes para la inclusién de las
personas a través de diversas politicas publicas, incluyendo el Sistema de Cuotas
Sociales y Raciales. Otro factor que llama la atencion en esta reflexién es la polémica
gue estos temas evocan, especialmente a partir de la intolerancia y la resistencia de la
poblacidn en general a estas leyes y politicas publicas de inclusion.

La percepcion que tenemos es que el simple hecho de imponer a través de leyes
la incorporacién de este publico en los ambientes laborales y en las relaciones sociales,
no garantizan la inclusiéon o la disminucién de la intolerancia y de la resistencia por
parte de la poblacion en general. El hecho de existir leyes y politicas publicas para la
inclusion, no garantiza que estén exentos de fallas o limitaciones para una intervencion
eficiente en el sentido de eliminar los problemas relacionados con estos temas. Al
contrario, aun son temas polémicos que evocan intolerancia y resistencia.

Las leyes y programas sociales para estos asuntos, tampoco predijeron ni
eliminaron los problemas relacionados con la preparacion psiquica y emocional de esas
personas para lidiar con las diferencias en la relacion a la poblacion en general y con

las dificultades de aceptacion por parte de estos en las empresas.
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En vista de lo expuesto, volviendo a reflexionar sobre la problematica de nuestro
estudio, especialmente sobre los aspectos que se relacionan con las directrices de la
ley de aprendizaje, del programa aprendiz legal y como influyen en el escenario y en el
trabajo de los profesionales de recursos humanos, en la inclusion de jévenes en el

mercado de trabajo, proponemos hipotéticamente que:

El escenario encontrado por los profesionales de recursos humanos y la eficacia
de las estrategias adoptadas en la ejecucion de los procesos de seleccion e inclusion
de jovenes en el mercado de trabajo del estado de Alagoas-Brasil, fueron perjudicados
por las implicaciones inherentes a factores de nivel social, individual, grupal y
organizacional, que se relacionan con las directrices de la ley de aprendizaje del Brasil
y del programa aprendiz legal, en garantizar especificamente la ensefianza técnica-

profesional y obligar a las empresas a incorporar jévenes en el mercado de trabajo.

Perjudicado por creer que las imposiciones direccionadas a las empresas y las
fallas de formacion y aprendizaje de las directrices de la ley de aprendizaje y del
programa aprendiz legal, asi como las politicas publicas para los otros temas
mencionados anteriormente, evocaron intolerancia y resistencia por parte de la
poblacién en general y por parte de las empresas que incorporan jévenes en el
mercado de trabajo. El hecho que el Gobierno Federal obligue a las empresas a que
contraten mano de obra sin experiencia y sin ofrecer incentivos e inversion, sean ellos
financieros, pedagdgicos, entro otros, que puedan facilitar la incorporacion de tales
jovenes de forma menos impositiva, posiblemente mejoraria la calidad de la formacion
profesional de tales jovenes, facilitaria el trabajo de los profesionales de RRHH en su
insercion y ayudaria a las empresas a atender la esencia de las directrices de la ley de
aprendizaje y del programa aprendiz legal. Mejorando también, mas alla de las
estrategias utilizadas por los profesionales de RRHH, al escenario encontrado por los
profesionales relacionados a este tipo de trabajos.

A nivel social nos referimos a la cuestion de las caracteristicas del mercado de
trabajo en la actualidad, las tasas de empleo y desempleo, asi como también las
caracteristicas economicas y politicas del pais que se relacionan con el estudio en

cuestién y que potencian las influencias negativas de la ley de aprendizaje y del PAL
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para el escenario encontrado por los profesionales de RRHH y para sus estrategias en
la seleccion e inclusién de jovenes en el mercado de trabajo.

A nivel individual, consideramos la reflexiéon sobre la contribucion del perfil y de
la participacion de los jovenes brasileros en el contexto de este estudio y cudles
responsabilidades pueden ser atribuidas a los mismos para mejorar el escenario y el
trabajo de los profesionales de RRHH en este asunto.

Desde el punto de vista del nivel grupal nos referimos a la participacion de los
lideres mas antiguos y experimentados de la empresa en la configuracion del escenario
encontrado por los profesionales de RRHH y en el establecimiento de sus estrategias
para la intervencion en el asunto.

Finalmente, a nivel organizacional, tenemos en cuenta la reflexion sobre la
influencia del clima organizacional, de la cultura de la empresa, de la politica y objetivos

del negocio en el estudio que tratamos.
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5. METODOLOGIA

El tipo de estudio es de forma descriptiva, cualitativa y transversal. El analisis de
los datos fue posible a través de la confrontacion de materiales tedricos, con datos
obtenidos de los documentos oficiales del Gobierno Federal brasilero, e investigacion
de campo por medio de cuestionarios, hechos con profesionales que lidian
directamente con el Programa Aprendiz Legal, asi como también, el andlisis de
documentos referidos a la Evaluacion del Programa Joven Aprendiz Cesmac del Centro
Universitario Cesmac, del municipio de Maceid, estado de Alagoas-Brasil.

Buscamos conocer el escenario y la eficacia de las principales estrategias
utilizadas por los profesionales de Recursos Humanos en los procesos de Seleccion e
Inclusion de Jévenes junto al Programa Aprendiz Legal, cumpliendo los términos de la
Ley de Aprendizaje del Gobierno Federal Brasilero.

En relacion a los datos obtenidos de los documentos oficiales del Gobierno
Federal del Brasil, buscamos describir las tasas de ocupacion y desocupacion del
Brasil, del perfil del joven brasilero, el perfil del joven argentino y su trabajo, y por ultimo
describiremos también el perfil del joven de Alagoas y su respectivo trabajo.

La investigacion de campo fue realizada con 15 profesionales de RRHH de
empresas diferentes y de areas de actuacion diversificadas del estado, con la intencién
de obtener datos que permitiesen una critica a fin de aventurar revelaciones sobre las
perspectivas de estos profesionales que actian sobre la insercién de jévenes en el
mercado de trabajo de Alagoas. Es importante mencionar que la eleccion de los
participantes se hizo de manera aleatoria y, por consiguiente, hemos aplicado el
cuestionario de la investigacion, en conjunto con los Términos de Consentimiento Libre
y Esclarecido (TCLE) a los profesionales que decidieron participar.

A pesar del tratamiento ético, donde nos comprometimos a no divulgar el
nombre de ninguna empresa, dado que el foco del trabajo son los profesionales de
recursos humanos, podemos mencionar la dificultad de encontrar personas dispuestas
a colaborar con la pesquisa. Para agregar valor al estudio, buscamos relevar datos
sobre otras perspectivas y asumimos como interesante integrar nuestra investigacion a
la Coordinadora de la Secretaria Municipal de Empleo (SINE/SEMTABES), y a la

Coordinadora de Pronatec Alagoas, con la intencion de obtener informaciones de



!

|

profesionales que responden a acciones provenientes de programas y oOrganos del
gobierno, finalizando con la evaluacién de 40 Aprendices y 2 Analistas de RRHH de
una empresa con mas de 1000 colaboradores del municipio de Maceio, estado de
Alagoas, que actua en el ramo de la prestacion de servicios de Ensefianza Superior
Privada.

La recoleccion de datos en la empresa fue posible gracias al acceso a la
Evaluacion realizada por el sector de Recursos Humanos de la empresa basado en el
Programa Joven Aprendiza Cesmac, de las cual participaron 59 personas entre
profesionales y jovenes evaluados en este estudio.

Se espera que el éxito de estos procesos explique y describa en forma de
estrategias de gestion y que vayan variando de aspecto de acuerdo a los individuos,

grupos, organizaciones y a nivel social.
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6. PRESENTACION Y ANALISIS DE LA INVESTIGACION

Como hablamos anteriormente, la investigacion fue realizada para comprender
el escenario encontrado y el nivel de eficiencia de las estrategias adoptadas por
profesionales de recursos humanos en los procesos de seleccion e incorporacion de
jovenes en el mercado de trabajo bajo las influencias de diversos aspectos oriundos de
las directrices del Programa Aprendiz Legal y de la Ley de Aprendizaje del Brasil. Para
el desarrollo del estudio, comenzamos presentando las directrices del Gobierno Federal
Brasilero sobre el Programa y sobre la Ley de Aprendizaje en el pais, y comparamos
con las directrices del programa de Aprendizaje del Gobierno Argentino. También,
presentaremos datos del Instituto Brasilero de Geografia y Estadistica (IBGE), sobre
las tasas de empleo y desempleo en el Brasil, asi como también, mostraremos el perfil
del joven brasilero a partir de los datos de la Secretaria Nacional de la Juventud del
Gobierno Brasilero. Posteriormente presentaremos los datos de la investigacion de
campo, con los Profesionales de RRHH, junto a la Coordinadora de la Secretaria
Municipal de Trabajo (SINE/Sentabes®) y a la Coordinadora de Pronatec Alagoas.
Finalmente, presentaremos la Evaluacion del Programa Joven Aprendiz Cesmac, de
una Empresa del rubro de la Ensefianza Superior Privada, todas estas actuantes en el

estado de Alagoas-Brasil.

6.1 PRESENTACION Y ANALISIS DE DATOS DE LA INVESTIGACION DE LOS
DOCUMENTOS OFICIALES

6.1.1. Andlisis de la Tasa de Ocupacion y Desocupacién del Brasil

Podemos encontrar distintos conceptos de la definicion de Tasa. Utilizando el
diccionario de la Lengua Espafiola de la Real Academia Espafola, encontramos las
siguientes definiciones: 1. Accion y efecto de tasar; 2. Relacion entre dos magnitudes.
Tasa de inflacion, de desempleo, de natalidad; 3. Tributo que se impone al disfrute de

ciertos servicios o al ejercicio de ciertas actividades (version en linea).

> SINE / Semtabes: Siglas utilizadas para referirse a la Secretaria Municipal del Trabajo de Alagoas-Brasil.
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La definicion que utilizaremos en este estudio, se aplica al entendimiento de
tasas como la de mortalidad, la tasa de interés y, en el caso de nuestro estudio, la Tasa
de Empleo y Desempleo.

En esta perspectiva, la Tasa es un coeficiente expresado en percentiles que
revela una relacion entre dos magnitudes. En lo que se refiere a la tasa de empleo y la
relacion entre una poblacién (los ciudadanos que estan en condiciones de formar parte
del mercado laboral) y el grupo de esta misma poblacién que esta en un estado
econdémicamente activo (misma condicion anterior y que estan empleados).

El empleo, por lo tanto, es una ocupacion, una profesion o un oficio remunerado.
La tasa mas habitualmente utilizada es la tasa de desempleo. La tasa que revela la
cantidad de ciudadanos que poseen condiciones para ser activos en el mercado laboral
y que por algun motivo no estan en dicho mercado. Tales personas reciben el estado
de desempleado.

Con todo esto en mente, podemos considerar que la tasa de empleo, revela el
porcentual de trabajadores que poseen efectivamente empleo y la tasa de desempleo
revela el porcentual de ciudadanos que, a pesar de poseer la capacidad de ser
trabajadores activos, no poseen empleo. Esto significa que, si una tasa de empleo de
un pais fuera del 75%, se asume que 75 de 100 ciudadanos econdmicamente activos
poseen empleo. En este ejemplo, la tasa de desempleo seria del 25%.

También pueden estar incluidos en la tasa de desempleo, aquellas personas que
ejercen algun tipo de trabajo no remunerado o que trabajan y reciben remuneraciones
mMAas no poseen cartera de trabajo asignada o ejercen aquellos trabajos que hemos
clasificado como informales. La tasa de desempleo es medida por la relacion de la
“cantidad de trabajadores desempleados versus cantidad total de trabajadores de una
poblacion econédmicamente activa”.

El desempleo es un problema social en el Brasil y el esfuerzo del gobierno
federal en intervenir en esta problematica es perceptible al incentivo y al desempefio de
los proyectos para intervenir en el tema.

Estas tasas obviamente son inestables, por recibir fuertes influencias de acuerdo
con las condiciones politicas, econdmicas y sociales de una determinada poblacion.

En el caso del Brasil teniendo como referencias los nimeros obtenidos por la

investigacion Mensual de Empleo de febrero de 2016 del Instituto Brasilero de
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Geografia y Estadistica (IBGE?*, 2016) podemos considerar que los indices de
desempleo en el Brasil disminuyeron significativamente del 2002 al 2016.

El afio 2014 fue historico para el Brasil por haber alcanzado los indices mas
bajos desde el inicio de la investigacion Mensual de Empleo. En tanto, el escenario
econdmico y politico en el pais en el afio 2015 e inicios del afio 2016 no han
presentado resultados agradables y los ciudadanos brasileros ya comienzan a sentir el

impacto de esta realidad en el trabajo y en el costo de vida.

6.1.1.1 Tasa de Desocupacion del Brasil
De acuerdo con el IBGE (2016) el grafico a continuacién muestra la evolucion de

la tasa de desocupacion de los meses de diciembre, enero y mayo de 2002 a 2016, en

el total de seis regiones metropolitanas cubiertas por la investigacion.
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Figura 1: Gréfico de la Tasa de Desocupacion del Brasil, meses de diciembre de 2002, enero y febrero de 2003 a febrero de
2016. Fuente: Investigacion Mensual de Empleo (Instituto Brasilero de Geografia y Estadistica [IBGE], 2016).
Podemos percibir en el grafico que la Tasa de Desocupacion sufre un importante

y significativo declive analizando la evolucion del afio 2002 al afio 2015. En junio de
2014 la tasa de desempleo registraba aproximadamente el 4,9%. En este periodo la
Tasa de Desempleo del pais registro el record del indice mas bajo desde el inicio de la
Investigacion Mensual. Este indice revelaba una perspectiva positiva en lo que se
refiere a la empleabilidad.

**|BGE: Acrénimo utilizado para referirse al Instituto de Geograffa y Estadistica del Brasil.
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Con todo esto, esta realidad no se mantuvo luego de las elecciones al final de
2014. A esta altura, algunas de las investigaciones de la CPI's® ya estaban avanzadas
al punto de comenzar a revelar escandalos que involucraban a grandes empresas,
partidos politicos y politicos en esquemas de corrupcion. A partir de entonces, entre un
escandalo y otro, unido a la crisis hidrica, el pais fue cambiando la perspectiva positiva
a un escenario de crisis politica y econdmica. Inflacion, tasas de interés elevadas, tasas
de luz, agua, combustibles, alimentos, impuestos en general, todo en 2015 fue mas
caro y complicado para el ciudadano brasilero, incluyendo el empleo. En 2015 la tasa
de desempleo volvié a subir y las perspectivas para el afio 2016 no preveian mejoras.

De acuerdo al siguiente gréfico, el IBGE (2016) muestra la evolucion de la tasa
de desocupacion, de enero de 2015 a febrero de 2016, del total de seis regiones

metropolitanas cubiertas por la investigacion:

Ene/15 Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic Ene/l6 Feb

Figura 2: Grafico de la Tasa de Desocupacion del Brasil de enero de 2015 a febrero de 2016. Fuente: Investigacién Mensual de
Empleo (IBGE, 2016).

El grafico precedente revela la Tasa de Desempleo registrada en el primer
semestre de 2015, indices que llegaron al 6,9%, peor resultado en cinco (5) afios y la
Tasa de Desempleo en febrero de 2016, del 8,2% el peor resultado en
aproximadamente siete (7) anos.

Sobre el desempleo del Brasil, los indices son tan alarmantes que podemos
mencionar de esta realidad que el pais enfrenta periodos de gran migracién hacia otros

paises.

*> Comision Parlamentaria de Encuestas (Inquérito). Investigacion periddica conducida por el Poder Legislativo.



!

|

La Razon, un periodico de gran relevancia en México divulgo el 29 de abril de
2015 que:

Desempleo en Brasil, el peor en tres afios. El milagro brasilero parece ir desmoronandose poco a
poco. Mientras la presidenta Dilma Rousseff enfrenta su peor nivel de popularidad (12%) en
medio de los escandalos de corrupcién al interior de la paraestatal Petrobras, los indicadores
tampoco estan en su favor: el desempleo es el mayor en tres afios y los sueldos cayeron a su
minimo en 10 afos. La tasa de desocupacion alcanzé el 6,2% y los sueldos cayeron 3%, segln
informo6 ayer el Instituto Brasilero de Geografia y Estadistica (IBGE). A esto se suman las
proyecciones de los analistas, que prevén una recesion de 1,1% para el cierre del afio (La Razon
de México, 2015, 29 de abril).

En ecuador, el periddico Expreso publicé el 25 de agosto de 2015 que: “El
desempleo en Brasil sube al 8,3% en el 2015. Aumento el 23,5% respecto al mismo
periodo de 2014” (Expreso, 29 de octubre de 2015).

La Prensa, el reconocido diario de circulaciéon en Argentina divulgé el 19 de

noviembre de 2015 que:

Desempleo en Brasil a su mayor nivel en ocho afios. El pais sudamericano habia cerrado el
2014 con una desocupacion del 4,8%, su valor minimo desde 2002. El desempleo en Brasil
subié a 7,9% de la poblaciéon activa en octubre, su mayor nivel en ocho afios en medio de una
recesiéon econdmica, indicaron datos oficiales divulgados (La Prensa, 2015, 19 de noviembre).

El destacado jornal espafiol El Pais publicé el 28 de noviembre de 2015:

El desempleo en Brasil alcanza ya el 7,9% y sigue sin tocar fondo. La crisis econdmica por la
cual pasa el gigante sudamericano ha provocado una vertiginosa subida de la cifra de
desempleo. Brasil ha perdido 818.000 puestos de trabajo de enero a octubre de este afio. Esto
ha hecho que el paro escale desde un 4,7% a un 7,9%, s6lo en 12 meses. Una pérdida
alimentada por la crisis econémica y la continua incerteza politica, que aldn se incrementara mas
(El Pais, 2015, 28 de noviembre).

Para finalizar la descripcion de la evolucion de las tasas de desempleo y de la
situacién politica y econémica del Brasil divulgado por periédicos de gran importancia
nacional en otros paises, en la Nacién otro diario de la Argentina, el 28 de marzo de

2016 publica que:

La mayor economia de América Latina parece dirigirse a una de las peores recesiones de su
historia. Se estanc6 en 2014, se contrajo 3,8% en 2015 y puede sufrir un repliegue similar en
2016. El desempleo subi6 a 9,5% y los salarios cayeron 2,4%, segln las cifras mas recientes, y
se prevé un deterioro de ambos indicadores. Uno de cada cinco jovenes brasileros esta sin
trabajo y el banco de inversién estadounidense Goldman Sachs advierte que el pais corre el
riesgo de caer en una depresion. La delicada salud de la economia sirve como telén de fondo de
la crisis politica. La presidenta Dilma Rousseff, cuya popularidad esta por los suelos, enfrenta un
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proceso de destitucion en el Congreso en medio de un creciente escandalo de corrupcion ligado
a la petrolera estatal “Petréleo Brasileiro SA” o Petrobras (La Nacion, 2016, 28 de Marzo).

Veamos ahora los indices de Personas Econémicamente Activas.

6.1.1.2 indices de Personas Econémicamente Activas

En lo que se refiere a personas economicamente activas, el IBGE (2002) hace
un estimado de 20,2 millones personas econOmicamente activas, en diciembre de
2002, en las seis regiones investigadas, siendo 56,3% del sexo masculino y el 43,7%
del sexo femenino. El resultado para la distribucion por franja etaria fue de la siguiente
forma: 0,1% para las personas de 10 a 14 afos de edad, 1,1% de 15 a 17 afios, 12,1%
de 18 a 24 afios, 61,5% de 25 a 49 afios y 25,2% de 50 afios 0 mas.

Con estos datos podemos comprender que la poblacion econémicamente activa
aumentoé en aproximadamente 4,4 millones de personas y aument6 también el nUmero
de personas del sexo femenino en el comparativo de 2002 al 2015. En tanto, lo mas
significativo para nuestro estudio es percibir que la poblacibn econémicamente activa
envejecio, haciendo el mismo comparativo de la Investigacion Mensual del Empleo de
2002 al 2016. Esto significa que la franja etaria del mayor grupo de trabajadores se
encuentra entre 25 y 49 afios de edad. Podemos destacar que el mercado de trabajo
también esta reteniendo mas trabajadores que pasan los 50 afios de edad,

aumentando en casi 10%.

6.1.1.3 Tasa de Ocupacion

En lo que se refiere a la Tasa de Ocupacion, el IBGE (2002) en la Investigacion
Mensual de Empleo de diciembre de 2002 hace la siguiente referencia: las personas
con 10 afios 0 mas de ocupacion, en diciembre del afio pasado, son mas de 18
millones de personas de las cuales el 57,2% eran del sexo masculino y el 42,8% de
sexo femenino. Considerando la distribucién por franja etaria, se verificd la pequefia
participacion del grupo de 10 a 14 afios de edad, 0,4%. Los demas grupos, los
porcentuales fueron de 2,1% para las personas de 15 a 17 afios, 17,2% de 18 a 24
afos, 64,1& de 25 a 49 afos y 16,1% para personas de 50 o mas afos de edad.
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En la Investigacion Mensual de Empleo en febrero de 2016, el INGE (2016) hace
la siguiente referencia para la Tasa de Ocupacién: las personas de 10 afios 0 mas de
edad ocupada, son 22,6 millones de personas en el conjunto de seis (6) regiones
investigadas, las cuales el 53,8% eran del sexo masculino y el 46,2% del sexo
femenino. Considerando la distribucién por franja etaria, se verific6 una participacion
aun menor del grupo de 10 a 14 afos de edad, siendo apenas 0,01%. En los demés
grupos, los porcentuales fueron de 0,8% para las personas de 15 a 17 afios, 10,4% de
18 a 24 afos, 62,2% de 25 a 49 afios y 26,6& de 50 afios o mas.

Estos datos refuerzan ain mas la idea de que el mercado de trabajo, por cada
afo que pasa, esta siendo compuesto por empleados con mas edad, con una cantidad
menor de jévenes comparado con el periodo que va del afio 2002 al 2016. Podemos
entender que la media de edad de la poblacion general aumentd, teniendo una
disminucién considerable en la cantidad de jévenes y un aumento en la cantidad de
personas que alcanzaran la 3° edad y esto es claro que interfiere directamente en los
indices por franja etaria de personas econdémicamente activas y en las tasas de
ocupacion.

Otro indicador interesante que debe ser considerado y la cuestion de la
escolaridad de estas personas ocupadas, de acuerdo con el IBGE (2002), en la

Investigacion Mensual del Empleo de diciembre de 2002:

La distribucion de las personas ocupadas quedé asi definida: 3,0% sin instruccién o con menos
de 3 afios de estudio, 6,3% con 1 a 3 afios de estudio, 24,8% con 4 a 7 afios de estudio, 19,1%
con 8 a 10 afios de estudio y 46,6& con 11 afios o0 mas de estudio (p. 4).

De acuerdo con los datos de la Investigacion Mensual del Empleo de febrero de
2016, el IBGE (2016) describe que la distribucion de las personas ocupadas fue de
1,0% sin instruccion o con menos de 1 afio de estudio, 2,3% con 1 a 3 afios de estudio,
13,4% con 4 a 7 afios de estudio, 15,5% con 8 a 10 afios y 67,8% con 11 afios 0 mas
de estudio.

Podemos percibir con los datos descriptos, haciendo la comparacion del nivel de
escolaridad de las personas ocupadas de 2002 a 2016, que este nivel aumentd.
Disminuy6 el porcentual referente a las personas ocupadas con 11 afios o0 mas de
estudio. O sea, en otras palabras el mercado de trabajo también se hizo mas calificado

en términos del nivel de estudio.
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Veamos abajo la tabla utilizada por el IBGE (2016) en la Investigacion Mensual
de Empleo en febrero de 2016 sobre los indicadores de distribucion de la poblacion

econdémicamente activa, por regidon metropolitana, segun algunas caracteristicas:

Poblacion Total de . Belo Rio de | Séo Porto
Ocupada (%) Izsresaesls Recife | Salvador Horizonte | Janeiro | Paulo | Alegre
Sexo
Masculino 53,8 53,1 52,0 53,2 54,9 53,8 53,5
Femenino 46,2 46,9 48,0 46,8 451 46,2 46,5
Grupo de edad
10 a 14 afios 0,0 0,0 0,1 0,0 0,0 0,0 0,1
15 a 17 afios 0,8 0,4 1,1 0,9 0,4 0,8 1,3
18 a 24 afios 10,4 9,8 10,6 11,5 9,4 10,5 12,1
25 a 49 afios 62,2 63,6 64,5 63,0 59,5 63,3 60,1
50 afios 0 méas 26,6 26,1 23,7 24,6 30,7 25,3 26,5
Afos de estudio
sin instruccion y
menos de 1 afio 1,0 1,4 1,2 1,0 1,3 0,8 0,7
01 a 03 afios 2,3 2,8 3,0 2,0 2,1 2,3 2,1
04 a 07 afios 13,4 14,5 13,3 16,7 11,2 13 16,5
08 a 10 afios 15,5 13,6 14,6 16,8 15,3 15,2 18,6
11 afios 0 mas 67,8 67,8 67,9 63,4 70 68,7 62,1
Tamafo del emprendimiento
01 a 05 personas 33,2 38,1 38,3 34,5 37,2 29,2 34,1
06 a 10 personas 5,2 5,9 3,8 4,9 4,0 5,6 7,9
11 o mas personas 61,5 56,0 57,9 60,6 58,9 65,2 58,0
Tiempo de permanencia en el trabajo
Hasta 30 dias 1,0 1,9 1,1 1,6 0,5 0,9 1,0
31 dias 0 menos 1
afio 12,3 13,7 16,9 14,8 11,6 10,6 15,4
01 afio a menos de
02 afos 10,3 10,3 10,6 9,5 10,9 9,9 10,9
02 afios 0 mas 76,4 74,1 71,4 74,0 77,0 78,5 72,7
Horas habitualmente trabajadas por semana
Hasta 39 horas 16,0 21,3 20,6 15,1 19,6 12,8 15,3
40 a 44 horas 61,0 58,6 61,7 73,9 53,5 61,2 67,4
45 horas 0 mas 23,0 20,1 17,7 11,0 26,9 26,0 17,2

Figura 3: Tabla de Indicadores de Distribucion de la Poblacién Econdmicamente Activa, por Regién Metropolitana, febrero de 2016.
Fuente: Investigacion Mensual de Empleo (IBGE, 2016).

Con estos datos podemos entender la importancia del estudio sobre la insercion
de jovenes en el mercado de trabajo, percibiendo que, el retroceso significativo que el
Brasil alcanz6 en la dltima década en lo que se refiere a la Tasa de Desempleo, el
escenario del mercado de trabajo estd compuesto por personas con mas edad y con
mas estudio, indicadores que estan directamente relacionados a los desafios del joven

sin experiencia en su insercion en el mercado.
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Esto explica los esfuerzos del Gobierno Federal Brasilero en intervenir en estos
asuntos y ayudar a los jovenes a conquistar su espacio en el mercado laboral. Dentro

de las principales intervenciones politicas esta la Ley de Aprendizaje.

Sobre esto, hallamos un documento de estrategia de empleo, intitulado como
Mercado de Trabajo Juvenil: Argentina, Brasil y México, escrito por la investigadora de
renombre internacional Cacciamali (2005), en el cual la misma describe que: “las tasas
de desempleo de los jévenes en Argentina, Brasil y México constituyen el doble o el
triple de las de los adultos, y las dificultades tienden a aumentar entre aquellos que
poseen menos escolaridad” (p. 44).

Veamos ahora, para mejor comprension del estudio el perfil del joven brasilero.

6.1.2 El Joven Brasilero

El Brasil de ahora, se percibe dentro de una realidad descripta por los censos,
donde en algunas décadas tendra una poblacién con la mayoria de los ciudadanos en
una franja etaria entre adultos y ancianos, confirmado por escenarios demograficos de
paises desarrollados. En tanto, una de las estrategias de los paises desarrollados es
no dejar de lado las investigaciones y andlisis en lo que se refiere a la juventud. Al final,
entender sobre las necesidades personales y sociales de los nifios y de los jévenes de
una nacion y comprender e intervenir de manera estratégica en el desempefio de
estas, garantizando un escenario social mejor en el futuro.

El Gobierno Federal del Brasil, a través de la Secretaria Nacional de la Juventud
(SNJ), desde su creaciéon en 2005, asume el compromiso de obtener datos estadisticos
que ayudan a revelar el cuadro general de la juventud brasilera. Para esto, ademas de
las nuevas investigaciones, se reunieron reunié datos de otras fuentes para realizar un
comparativo con otras épocas y tener una idea de lo que cambié con el pasar de los
afios y como la juventud brasilera se encuentra actualmente.

De acuerdo con la Secretaria Nacional de Juventud (SNJ, 2013):

En Brasil, una primera investigacion de gran porte de este tipo fue realizada en 2003. Con el
objetivo de conocer cuales son los intereses y preocupaciones de los jovenes, fue realizada por
“Perfil de la Juventud Brasilera”, como parte del “Proyecto Juventud”, desarrollado por el Instituto
de Ciudadania. Luego de esta iniciativa, las otras investigaciones han dado continuidad a la
profundizaciéon de la comprension de los objetivos de las politicas publicas. Son “Juventudes
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Brasileras”, realizada en 2005 por la Unesco y “Juventudes Sudamericanas: dialogos para la
construccion de la democracia regional”, realizada en 2008 por el Instituto Pdlis (p. 7).

La Secretaria Nacional de la Juventud, considerando la importancia de estos
datos, desarrolld una investigacion mas reciente con la intencién de no solo trazar el
perfil actual de la juventud brasilera, sino también de acompafiar a las tendencias de
comportamiento, necesidades sociales y opiniones, a fin de identificar las demandas
por politicas publicas.

Antes de iniciar con el analisis de esto aspectos sociales y si correlacion con la
insercion del joven en el mercado de trabajo, vamos a conocer el perfil del joven

brasilero.

6.1.2.1 Perfil Socioecondmico

Para poder identificar el perfil del joven brasilero, vamos a utilizar una
investigaciébn de opinion publica de la Secretaria Nacional de la Juventud (SNJ),
realizada por la Agencia Juventud Brasil de 2013. En esta pesquisa, el universo de
muestra investigado fue la poblacion de jovenes entre 15 a 29 afios, residente del
territorio brasilero. Fueron realizadas 3.300 entrevistas, distribuidas en 187 municipios,
estratificados por ubicacion geogréfica, contemplando las 27 Unidades de la
Federacion. La misma fue realizada entre abril y mayo de 2013.

Una nota de la SNJ (2013) garantiza que:

Los criterios de dispersion, seleccion y tamafio de la muestra de jovenes entrevistados
garantizan la representatividad de los resultados obtenidos, guardando los parametros
estadisticos que rondan los 2 puntos porcentuales, con un intervalo de confianza de 95%, para el
universo en foco de 61,3 millones de jévenes, correspondientes al 26,1% del total de la poblacién
brasilera de acuerdo con el Censo de 2010 del IBGE?® (p. 3).

Ademéas de acuerdo con la SNJ (2013) el perfil socioeconémico del joven

brasilero esta retratado en los gréaficos que figuran a continuacion.

%% Acrénimo gue hace referencia al Instituto Brasilero de Geografia y Estadistica.
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a) Sexo

La distribucion para los géneros masculino y femenino en el publico joven es
basicamente el mismo, siendo del 49,6% para los hombres y 50,4% para las mujeres.
La investigacion realizada por la Secretaria Nacional de la Juventud (SNJ) fue
construida a partir de esta realidad, utilizando para la muestra el 50% del sexo

masculino y el 50% del sexo femenino.

b) Sexoy Edad

El siguiente grafico muestra la distribucion de ambos sexos versus las franjas

etarias de edad:

SEXO Y EDAD EN TRES BANDAS, EN %

HOMBRES
15 A 17 ANOS . 10 !

{ 15A17ANOS = 18A24 ANOS 25 A 29 ANOS
18 A 24 ANOS - 24

25 A 29 ANOS . 16
MuEREs | -

15 A 17 AfIOS . 10

18 A 24 AfiOS -23
25 A 29 ANOS -17

Figura 4: Gréfico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Sexo y Edad. Fuente: Agencia Juventud Brasil de 2013 (SNJ 2013).

3

EDAD

El grafico revela que, independientemente del género, la mayor concentracion de
jovenes se encuentra en la franja etaria de 18 a 24 afos de edad, representando el
47% del total investigado, la siguiente corresponde a la franja etaria de 25 a 29 afos,
con el 33% vy, por ultimo, el grupo de jovenes que se encuentran en el rango de 15 a 17

afios de edad, con apenas el 20% del total.



E

(((((ﬁ))»

c) Colory Raza por Macro-Region

COLOR Y RAZA POR MACRO-REGION, EN %

= Parda Blanco = Negro Amarillo = Indigena = Otras

-~ A

TOTAL

N/CO

suL

N

SE

Figura 5: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Color y Raza por Macro-Region.
Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Segun el gréfico, con excepcién de la regién sur, donde la mayor prevalencia es
de color blanco con el 62% del total, seguida por las personas de color moreno con un
27% del total. En el resto de regiones la mayoria es de color moreno, seguida de las
personas de color blanco y luego las de color negro. Las demas personas no superan
el 3% de la muestra. En el total nacional, color moreno representa el 45%, seguida de
las personas de color blanco, que representa el 34% del total, las de color negro con el
15%, la raza amarilla y los indigenas suman el 2% del total y, el resto, no superan el

1% del total de la muestra.
d) Grado de Escolaridad
Otro de los aspectos importantes de la investigacion es el grado de escolaridad

de las personas ya que representa un indicador importante a la hora de la insercion en

el mercado laboral, segun:
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GRADO DE ESCOLARIDAD

1 HASTA QUE ANO ESTUDIO
” Hasta el fundamental Incompleto
* Fundamental Completo

Medio Incompleto

Medio Completo

Educacion Universitaria

21

ACTUALMENTE

En estudio .................. 37
Enpausa ..cccevvvinennnnen. 33
Finalizado .................. 29

COMPARACIONES LONGITUDINALES

TRANSVERSAL COORTE
15a24anos Lol HaA

anos anos

_ 2003 2013 2003 2013
Até 4 série/ Até 5°ano| 8 7 6 10
De5%a8série/ De6%a%ano| 33 23 40 13
IMEDIO O TECNICO I 52 60 52 58
19a 2°ano - Médio incompleto| 25 26 34 12
Médio completo ouTécnico| 27 34 18 46

Figura 6: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Grado de Escolaridad.
Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Analizando el grafico precedente, entendemos que la investigacion revela que el
27% de los jévenes poseen una ensefianza fundamental incompleta o completa. El
59% tomaron cursos o alcanzaron la ensefianza media, siendo el 38% los que han
podido concluir tales estudios y apenas el 13% de la muestra ha logrado un nivel
superior de estudios. Con este analisis longitudinal, vimos que el nivel de ensefianza
del joven aumentd del afio 2003 al afio 2013. El porcentual de jovenes que poseen
educacion fundamental baj6 del 41% al 29% y el nimero de jovenes que alcanzaron la

ensefianza media aument6 del 52% al 60%. Finalmente, el nimero de jovenes con

ensefianza superior, 0 mas, aumento del 6% al 10%.

e) Empleabilidad

La insercion en el mundo laboral es otro indicador que nos propusimos analizar:
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INSERCION EN EL MUNDO DEL TRABAJO REMUNERADO, EN %

| Hace algun trabajo remunerado

IHORAS DE TRABAJO REMUNERADO No hace ningun trabajo remunerado

POR SEMANA

Hasta 6 horas LE 53 47

6 a 12 horas 5 -~

12a18horas -J2 ‘ J

18a24horas .l s
24 a40 horas .. N 7
40horasomas |G <

Meédia = 37h07

| situacion de agquellos que no estin trabajando

Nunca trabajo y no busca trabajo a0
Nao-PEA
Ha trabajado pero no busca
trabajo 23
Munca trabajo pero busca trabajo 12
PEA

Ha trabajado y busca trabajo 33

Figura 7: Grafico Perfil Socioecondmico del Joven Brasilero, Insercién en el Mundo del Trabajo.

Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Lo que muestra este grafico respecto de la insercidon en el mercado de trabajo, la
investigacion revela que el 53% de los jévenes tienen algun tipo de trabajo remunerado

y que el 47% no lo tiene. De este 47%, el 45% de los jovenes esta en la busqueda de

trabajo y el 55% no lo hace.
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f)  Estratos Socioecondmicos

ESTRATOS SOCIECONOMICOS - RENTA MENSUAL DOMICILIAR PER CAPITA, EN %

» Extremamente pobre « Pobre Vulneravel
Bajo y Medio Medio-Medio B Alto-Medio
Bajo y Alto u Alto-Alto
Estratos
Altos: 11 Estratos
Bajo: 28

15

®

Estratos
Médios: 50

Figura 8: Grafico Perfil Socioecondmico del Joven Brasilero, Estratos Socioeconomico.
Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

La investigacidbn muestra en este grafico que el 28% de los jévenes estan en una

franja de renta mensual domiciliaria por cépita baja, el 50% estan en la franja de los

estratos medios y apenas el 11% de los jovenes estan en la franja de estratos altos.

g) Movilidad Social

PERCEPCION DE LA MOVILIDAD SOCIAL POR GENERACION, EN %

SEUS PAIS
OU FAMILIA
QUE TE HOJE
CRIOU
TEVE MOVILIDAD - aa

POBRES 31,0 14,0
MUY POBRE 7,0 1,0 ASCENDIDO ‘ 36
POBRES 250 13,0
MEDIA 670, 850 DESCENDIDO I 8
MEDIA BAJA 39,0 42,0
MEDIOS 24,0 390 N MOVILIDAD - =6
MEDIA ALTA 5,0 4,0
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Figura 9: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Movilidad Social.
Fuente: Agencia Brasil (SNJ 2013).

Respecto a la movilidad social, la Secretaria Nacional de la Juventud expresa,
de acuerdo con el gréfico anterior, que el 56% de los jovenes investigados no obtiene la
movilidad social segun las condiciones socioecondmicas que hoy encontramos
comparado con las condiciones socioeconémicas del pais cuando ellos eran jovenes.
El 44% de los jévenes alegaron en la investigacion que obtienen movilidad social, el
36% de ellos dijeron que ascendieron de condicion y el 8% relata que descendieron de
escala, o sea, que ellos poseen una condicion peor que sus padres.

Con todo este analisis, después tenemos una nocion de quiénes son nuestros
jovenes brasileros luego que analizamos la proporcién por sexo, franja etaria, color,
grado de escolaridad, empleabilidad, estrato socioeconémico y movilidad social. Pero
aun debemos verificar los principales indicadores de intereses, preocupaciones y

valores.

6.1.2.2 Principales Necesidades

Para mejor comprensién de nuestro estudio, se hace interesante comprender
cuales son las principales inquietudes de los jévenes brasileros en lo que respecta a
Sus preocupaciones, sus principales intereses y valores.

Continuando con la informacién obtenida de la investigacién realizada por la

Secretaria Nacional de la Juventud de 2013, representada en graficos siguiente:
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a)

Problemas que més preocupan a los jévenes actualmente

PROBLEMAS QUE MAS

PREOCUPAN ACTUALMENTE

Seguridad / Violencia
Empleo / Profesion

Salud

Educacion

Drogas

Crisis Econdmica Financiera
Familia

Administracion Politica
Asuntos Personales

Medio ambiente

e 24
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— 34
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[ ]

— 23

%13
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I 12
| B
I 17
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=

Cuestiones Sociales
Vivienda

Hambre

Transporte

Relaciones de amistad y
amistad Embarazo

No hay problema

No sabe

11° LUGAR
| SOMA DE LAS MENCIONES

Figura 10: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Problemas que més preocupan a

los jovenes actualmente. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Teniendo en consideracion los indicadores directamente relacionado al tema de
nuestro estudio, de acuerdo con la investigacion de la Secretaria Nacional de la
Juventud de 2013, el empleo y la profesién conforma la segunda posicion, en términos
de preocupacion de los jovenes brasileros, frente a la seguridad y violencia, siendo los
porcentuales del 34% y el 43% respectivamente. En otras palabras, el empleo y la
profesion fue el segundo tema mas importante para los jévenes brasileros en el afio
2013, luego de la seguridad y la violencia, y los restantes temas, se enlistan desde el
tercer puesto, tales como la salud, educacion, drogas, crisis econdémica y financiera,
familia, administracion publica, asuntos personales, medio ambiente e infraestructura,
cuestiones sociales, vivienda, hambre y miseria, transporte, relaciones intimas, amistad
y embarazo.

Tales datos nos revelan que no es menor que el Gobierno Federal en las dltimas

décadas haya percibido la importancia de actuar en esta demanda social, a través del
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incentivo para la insercion en el mercado de trabajo con la implantacion y estimulacion
de la Ley de Aprendizaje en el &mbito nacional. Veamos ahora otros indicadores que

nos dan un panorama mas detallado de los deseos y ambiciones del joven brasilero.

b) Problemas que mas incomodan al Brasil

PROBLEMAS QUE MAS INCOMODAN AL BRASIL, EN %

R R GO | — - 1T LUGAR
PODER DE LOS TRAFICANTES 13 | SOMA DE LAS MEMCIONES
E—
20
DESIGUALDAD sy -

: 10
RACISMO Y DISCRIMINACION L

34

DESPREPARO Y VIOLENCIA EN | 5
LA POLICIA NI ¢

DESTRUCCION MEDIO AMBIENTE [ -

FALTA DE AGILIDAD ¥ OTROS _ 4
PROBLEMAS DE LA JUSTICIA 2z

FALTA DE EMPLEO PARA JOVENES 3_ 20

DESPREPARO DE LA POBLACION _ 4
17

Figura 11: Grafico Perfil Socioecondmico del Joven Brasilero, Problemas que mas incomodan al
Brasil. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

De acuerdo con el grafico, la corrupcion es el tema que mas incomoda al joven
en el Brasil, seguido del poder de los traficantes y en tercer lugar la gran desigualdad
social, cuya suma de menciones son del 67%, 46% y 42% respectivamente. El 36%,
13% y 20% son los indicadores que incomodan en primer lugar, dejando la desigualdad
social en un segundo lugar frente al poder de los traficantes.

La falta de perspectiva profesional para los jovenes esta en pendltimo lugar,
debajo de los tres primeros indicadores mencionados arriba, asi como también, el
racismo Yy otras formas de discriminacion, violencia de la politica, destruccion del medio

ambiente, lentitud y otros problemas de la justicia, falta de preparacion del pueblo.
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c¢) Puntos positivos del Brasil

PUNTOS POSITIVOS DEL BRASIL, EN %

POSIBILIDAD DE ESTUDIO 117 LUGAR

|

|-.|
o
L

: | SOMA DE LAS MENCIONES
LA LIBERTAD DE EXPRESION

Im
—
on
o

=21

ESTABILIDAD ECONOMICA

B
=

TER DEMOCRACIA

e
L4 )]

i

POSIBILIDAD DE CONSUMO

-h
I_L
Lk
= |

POLITICAS SOCIALES

I'I.D
I
%]

NADA ES BUENO

NO SABE

—
[N =

- i

Figura 12:; Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Puntos positivos del Brasil.
Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Siguiendo con los datos relevados por la investigacion, los jovenes apuntan que
el punto mas positivo del Brasil es la posibilidad de estudio, con el 63% de la suma de
las menciones y el 27% como el primer factor positivo. Este indicador supera
respectivamente a los indicadores referentes a la Libertad de Expresion, Estabilidad
Econdmica, Democracia, Posibilidad de Consumo y Politicas Sociales. Esta realidad
nos transmite la idea que el Brasil actia de manera eficiente en lo que respecta a las
politicas orientadas al acceso a los estudios y al aprendizaje. Acciones primordiales

para el desempefio personal y profesional del joven brasilero.
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d) Factores mas importantes que garantizan los derechos y mejoran la vida

FACTORES MAS IMPORTANTES QUE GARANTIZAN LOS DERECHOS E
MEJORAN LA VIDA

=
APOYO DE FAMILIA

ESFUERZO PERSONAL

CAPACIDAD DE HACER COSAS

INNOVADORAS

APOYO DE LOS AMIGOS

POLITICAS DE GOBIERNO

CAMEIO SISTEMA ECONOMICO

PARTICIPACION EN MOVIMIENTOS | LA VIDA HOY

SOCIALES

IMEJORAR DE VIDA
APOYO DE ENTIDADES ASISTENCIALES

Figura 13: Gréfico do Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Factores més importantes que

garantizan los derechos y mejoran la vida. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SMJ 2013).

La Secretaria Nacional de la Juventud, por medio de la Agencia de la Juventud
del Brasil 2013, revela en la investigacion sobre el perfil del joven brasilero, de acuerdo
al grafico precedente, que el joven brasilero acredita que el Apoyo de la Familia es el
indicador de mayor importancia para su vida, con el 75% de las opiniones totales de la
investigacion, frente al Esfuerzo Personal, que esta en segundo lugar con 69% de las
opiniones. Ambos indicadores estan antes que otros, tales como el tener la Capacidad
de realizar cosas innovadoras, apoyo de los Amigos y Conocidos, Politicas de
Gobierno, cambios en el Sistema Econdmico, Participacién en Organizaciones o
Movimientos Sociales y Apoyo de las Entidades Asistenciales.

Con relacion a lo que es mas importante para garantizar los derechos, las
Politicas de Gobierno quedaron en el primer lugar con el 47% de las opiniones, seguido
por el Esfuerzo Personal con el 31% y el Cambio del Sistema Economico con el 25%. Y
con relacion a lo que es mas importante para mejorar la vida, los jovenes establecieron

gue el indicador de mayor relevancia es el Esfuerzo Personal con el 68%, seguido por
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el Apoyo de la Familia con el 40% y contar con la Capacidad de Hacer Cosas
Innovadoras con el 26%.

e) Percepcion del Grado de Importancia de la Politica

PERCEPCION DEL GRADO DE IMPORTANCIA
DE LA POLITICA, EN %

I MUY IMPORTANTE

I NO ES IMPORTANTE

I NO SABE

Figura 14: Gréfico Perfil Socioecondmico del Joven Brasilero, Percepcion del Grado de

Importancia de la Politica. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

De acuerdo con la investigacion de la Secretaria Nacional de la Juventud,
podemos percibir en el grafico que, cuando el joven fue interrogado sobre la
importancia de la politica, el 54% respondié que la politica es muy importante, el 29%
gue es mas o menos importante, el 16% respondié que la politica no es para nada

importante y el 1% no supo que responder.
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f)  Participacion del joven en la politica

PARTICIPACION DEL JOVEN EM LA POLITICA, EN %

38
34
19
9
S0Y POLITICA ES PARA MO GUSTO DE
PARTICIPANTE NO PARTICIPO PERSOMAS CON POLITICA Y NO ME
ACTIVO MAS ME INTERESQO ~ MAS COMPETENCIA ENVOLVO

Figura 15: Grafico Perfil Socioecondmico del Joven Brasilero, Participacién del joven en la

politica. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Sobre la participaciéon del joven en la politica, de acuerdo con la investigacion de
la SNJ (2013) e interpretando los datos del gréfico, cuando el joven fue encuestado en
cudles de las siguientes afirmaciones se aproxima mas a la relacion que ellos tienen
con la politica, el 9% respondié que se consideran politicamente participantes, el 34%
reveld que no acostumbraban a participar pero si se interesaba en la misma, el 19%
encuentran que la politica debe ser participe a personas con mas competencia y el

38% afirman que no gustan de la politica y no se involucran.
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g) Titulo de Elector

TITULO DE ELECTOR, EN %

40

16 ANOS
17 ANOS 15
18 ANOS 2

19 ANOS O MAS

.

NO TIENE TITULO Y VA TIRAR CON 16 AHOS
017 ANOS 10

NO TIENE TITULO Y VA TIRAR CON 18 ANOS

on

NO TIENE TITULO Y NO SABE CUANDO VA 3
TIRAR

Figura 16: Gréfico Perfil Socioeconomico del Joven Brasilero, Titulo de Elector.
Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

De acuerdo con la investigacion, cuando preguntamos de la siguiente manera:
¢Usted tiene titulo de elector?, y de responder positivamente ¢cuantos afos tenia
cuando obtuvo el titulo de elector?, o bien, si respondié negativamente ¢en cuantos
afos usted pretende obtener el titulo de elector?, podemos percibir en el grafico que el
81% de los jovenes poseen titulo de elector, de esos jovenes el 40% lo obtuvieron a los
16 afios, el 21% lo hicieron a los 18 afios y el 4% cuando tenian 19% o mas. Por otro
lado, el 18% afirmaron que no tenian titulo electoral y de estos el 10% no tenian y
revelaban que no van a obtenerlo con 16 o 17 afios, el 5% dijeron que no lo tendréan

hasta los 18 afios 0 mas y el 3% alegaron que no saben cuando lo tendran.
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h)  Gobiernos del Brasil y las Acciones para la Juventud

GOBIERNOS DEL BRASIL Y ACCIONES PARA LA JUVENTUD, EN %

CONOCEN LAS NECESIDADES DE |
LOS JOVENES MAS NO HACEN NADA | 53

NO SABEN SI EL GOBIERNO TIENE O
NO ACCIONES PARA LA JOVENTUD

20

APOYAN Y PROMOVEN ACCIONES Y

PROGRAMAS PARA LA JUVENTUD L

NO CONOCEN Y NO SE PREOCUPAN |
CON LAS NECESIDADES DE LOS | 8
JOVENES |

Figura 17: Gréafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Gobiernos del Brasil y Acciones para la
Juventud. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

En la investigacion, en lo referido al cuestionario sobre lo que los jovenes hallan
de los Gobiernos del Brasil y las Acciones para la Juventud, el 53% de las opiniones
encuentran que los gobiernos conocen las necesidades de los jovenes, mas no hacen
nada al respecto, seguido del 20% de los que no saben si los gobiernos toman o no
acciones dirigidas hacia la juventud, el 18% de ellos hallan que los gobiernos apoyan y
promueven programas y acciones orientadas para la juventud y el 8% alegan que los
gobiernos no conocen ni se preocupan de las necesidades de los jovenes. Todo esto
marca una realidad que confirma que seria fundamental que las acciones relacionadas
a las politicas publicas fuesen mas accesibles y eficientes a fin de atender a las
necesidades de la juventud brasilera.

Para concluir con el andlisis del perfil del joven brasilero, seguidamente
trataremos los conocimientos de los jévenes respecto de algun proyecto o programa

social orientado a la juventud.
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i) Conocimiento de proyectos o programa de gobierno dirigido a la juventud

CONOCIMIENTO DE PROYECTOS O PROGRAMAS DE GOBIERNO
DIRIGIDOS LA JUVENTUD, POR EDAD Y SEXO, EN %

CONOCE

NO CONOCE

Figura 18: Grafico Perfil Socioecondémico del Joven Brasilero, Conocimiento de proyectos o programas
de gobierno dirigidos la juventud. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

El grafico muestra que el 56% de los jovenes brasileros no conocen ningun
proyecto o programa de gobierno dirigido a la juventud, versus el 44% que si conocen
alguno. Estos datos demuestran una realidad preocupante donde mas de la mitad de
los jovenes de la poblacién brasilera, aun cuando tienen facil acceso a medios de
comunicacién, no saben o no conocen los incentivos o beneficios que pueden utilizar
para mejorar sus condiciones de vida. Esto refuerza ademas la idea de las necesidades
de politicas publicas mas accesibles y eficientes para este publico. Existe la posibilidad
de hacer campafias mas efectivas en términos de divulgacion y esclarecimiento sobre

las acciones de los gobiernos, lo que sera comprobado en futuras investigaciones.
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]) Proyectos o Programas de Gobierno dirigido a la Juventud

PROYECTOS O PROGRAMAS DE GOBIERNO DIRIGIDOS
LA JUVENTUD, EM %

10 LUGAR | CionEs
COMNOCE A4 A4
PROGRAMA EM EL AREA DE LA EDUCACION 29 32
ProJowem -
programa naciconal de inclusion de jowvenes 16 18
ProUni - pregrama uniwversidad para todos 4 T
EHEM - exame nacional de la ensefanza medio 2 A
FIES - programa de financi acion estudiantil 1 2
EJA - programa de educacion de jowvene sy adultos . 1
PROMAT EC 1 1
Bolsa Escuela 1
Cursos y talleres profesionales 1
Ma s educacidn . 1
CHPG 1 1
515U -
sistema de seleccion unificada 1
Otros programa s en el ambito de la educacion 5 rd
PROGRAMAS DE OTRAS AREAS 13 19
PETI 1 2
Jowen Aprendiz q =2
Bolsa Familia 1 2
Primer emples 1 1
CRASS / CRAS 1 1
Programa de incentivoe al deporte 1
Jowven ciudadano b |
Accion jowen 1 1
Menor aprendiz b |
Otros programa s de otras areas 11
MO SABE O NO RECUERDA 1 b |
HNO COMNOC ES 56 56

Figura 19: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Proyectos o programas de gobierno

dirigidos la juventud. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Este ultimo grafico revela que de los 44% de los jévenes que conocen acciones
de los gobiernos orientados a la Juventus, el 29% conocen programas del area de
educacion y solo el 13% conocen programas de otras areas como, por ejemplo, el
programa que es parte de nuestro estudio, donde apenas el 1% alegan que conocen el
Programa Joven Aprendiz.

Este escenario esta directamente relacionado a la condicion de accesibilidad de
los jovenes a los programas y a los beneficios previstos por las politicas publicas
dirigidas a esta poblaciéon. Cuando mas jovenes tienen conocimiento de los programas,
mas jovenes podran ser beneficiados con estas acciones y mejorar asi sus condiciones

de vida, incluyendo el acceso al mercado de trabajo.
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6.1.3 El Joven Argentino y el Trabajo

Los paises de América Latina poseen caracteristicas sociales, politicas vy
demograficas muy especificas por tener dimensiones territoriales diversas, asi como
también, condiciones econdmicas disimiles. En tanto, existen problemas similares que
son caracteristicos de varios paises. Por ejemplo, en lo que se refiere a la juventud, las
politicas orientadas a este publico son bastante semejantes y las necesidades sociales
impuestas también lo son. En lo relacionado a los trabajos, las dificultades y desafios
que los jovenes deben afrontar, también son semejantes.

Por ello, en lo referido a la juventud argentina, utilizando como base las
informaciones expuestas por Luis Beccaria, Fernando Groisman y Paula Monsalvo
(2006), por medio de una investigacion realizada en la Provincia de Buenos Aires, los

indicadores socioecondmicos de la poblacion argentina son:

Los jovenes representan el 24% de la poblacion la Provincia de Buenos Aires, conformando un
grupo poblacional que presenta desventajas particulares vinculadas con su insercion en la
educacion formal y el mercado de trabajo. En efecto, si bien la proporcién de jévenes entre 18 y
25 afios que no estudia ni trabaja ha disminuido un 2,3% entre 2003 y 2006, todavia existe gran
cantidad de jévenes en esa situacion en los aglomerados urbanos de la provincia de Buenos
Aires. En lo que se refiere a sus posibilidades de participacién en el mercado de trabajo, el
29,8% de los jovenes entre 18 y 25 afios en la provincia de Buenos Aires estan ocupados y un
63,3% trabajan en situaciones precarias (EPH INDEC), generando una situacion laboral endeble.
A partir de estos datos podemos afirmar que el problema de la pobreza, expresada en la
imposibilidad de acceder a recursos basicos para la existencia humana que permitan su
reproduccién social y material, esta intimamente relacionada con el desempleo (Ministerio de
Trabajo de la Provincia de Buenos Aires, 2010, p. 14-15).

Haciendo un comparativo de estos datos y de ambas realidades, percibimos que
este escenario es muy proximo al que describimos sobre las condiciones de la juventud
brasilera. En otras palabras, aproximadamente el 25% de la poblacién se encuentra en
la franja etaria referida como “juventud”. De estos jovenes un poco mas de la mitad
ejerce una actividad remunerada. Siendo la pobreza y el desempleo las principales
preocupaciones del Gobierno de la Provincia de Buenos Aires, también son temas
relevantes que preocupan del Gobierno Brasilero.

Vale la pena resaltar que el programa Joévenes con Mas y Mejor Trabajo, asi
como el programa de aprendizaje brasilero, intervienen positivamente en estas tasas.

Con esto en mente, la eficiencia y eficacia de los programas deben ser analizadas y
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acompafadas continuamente para mejorar las tasas de desempleo y pobreza, por lo
que tales cuestiones deben trabajarse junto a las politicas sociales.

6.1.4 ElJoven de Alagoas y el Trabajo

Las caracteristicas del joven Alagoano (propio de la ciudad de Alagoas) y su
relacion con el trabajo, va de acuerdo con todo lo que vimos hasta ahora, pues la
poblacidon del Estado de Alagoas enfrenta las mismas dificultades politicas, sociales y
econOmicas que el resto del pais. También, posee las mismas 0 menos oportunidades
relacionadas al empleo comparado con otros estados del Brasil. Veamos entonces los
datos demogréficos y poblacionales del estado de Alagoas.

La Secretaria de Estado de Planeamiento y de Desempefio Econdémico
(Seplande?’), en la 202 edicién del Anuario Estadistico del Estado de Alagoas, ejercicio
2013, dispone para la sociedad un documento que redne las informaciones oficiales
actualizadas sobre los diversos aspectos del estado y, dentro de ellos, las condiciones
demograficas y socioeconémicas de la poblacion de Alagoas y sus municipios.

De acuerdo con la Seplande (2014) en el afio 2013, la poblacién residente
censada por los municipios de Alagoas, tenian un total de 3.306.000 habitantes. De
estos, el 47,5% que equivalen a 1.570.000 habitantes eran del sexo masculino y el
52,5% cerca del 1.736.000 de habitantes eran del sexo femenino. En la misma
investigacion fue revelado que 2.363.000 habitantes residian en la zona urbana, lo que
representa el 71,5% de la poblacion y 943.000 en la zona rural, equivalente al 28,5%.

Con relacién al numero de jévenes, de los cuales 3.306.000 de habitantes del
estado de Alagoas, 614.000 son jovenes que estan entre 15 a 24 afios, lo que
representa el 18,6% de la poblacion. Con relacion a la poblacion econémicamente
activa, por arriba de los 15 afos de estos 3.306.000 habitantes, son considerados con
estas condiciones especificas un total de 1.415.000 de alagoanos, lo que representa el
43% de la poblacién. Del 1.415.000 de habitantes mayores de 15 afios y activos, se

hallan los jévenes de 15 a 25 afios de edad equivalentes a 310.000 y al 21%.

7 Seplande: Es el acronimo utilizado por el Gobierno del Estado de Alagoas-Brasil, para la Secretaria de Estado de
Planeamiento y de Desempefio Econdmico. Esta secretaria es responsable por el relevamiento estadistico y de los
indicadores que permiten acciones especificas a nivel de desempefio econémico. Dentro de los documentos de
responsabilidad de Seplande estd el Anuario Estadistico del Estado de Alagoas.
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Recordando que el total de jévenes de la poblacién alagoana revelado por la
Seplande (2014) es de 614.000 de habitantes, o sea, del total apenas el 310.000 de
jovenes estan ocupados, 304.000 no estan trabajando y esto representa el 49,5% de
los jévenes. En otras palabras, por cada 10 jovenes brasileros, 5 estan ejerciendo
alguna actividad econémicamente activa y los otros 5 no.

Con todos estos datos, continuamos con nuestra reflexion sobre el escenario
encontrado por los profesionales de Recursos Humanos para la insercion del joven en
el mercado de trabajo. Podemos describir que la mitad de la poblacién de los jévenes
alagoanos que estan entre 15 y 24 afios y en condiciones para ser ciudadanos
econdmicamente activos, realmente no lo son. Este indicador es muy semejante al
indice nacional, donde la Secretaria Nacional de la Juventud (2013) manifiesta que el
53% de los jovenes tienen algun topo de trabajo remunerado y que el 47% no estan
desarrollando actividades remuneradas. De este 47% de jovenes brasileros que no
estan siendo remunerados, el 55% no esta en la busqueda laboral y el 45% si lo hacen
activamente.

Estos datos permiten comprender una de las posibles dificultades encontradas
por los profesionales de RRHH en relacion a la insercion de los jovenes en el mercado
de trabajo, considerando que, de los jévenes disponibles para el mercado laboral, mas
de la mitad de ellos no buscan empleo.

Este indicador sumado al indice de desempleo junto a los datos ya relevados y
diversos otros que aun iremos desarrollando a lo largo de nuestro estudio, nos permite
vislumbrar el entendimiento de publicaciones como esta que encontramos en el portal
electronico oficial del Gobierno Federal Brasilero, el dia 29 de marzo de 2015, en la

columna de Economia y Empleo:

El gobierno estimula la regularizacion de los programas para jévenes aprendices en Alagoas. La
Superintendencia Regional del Trabajo y Empleo en Alagoas prepara una accién especial para
generar consciencia en los empleadores sobre las cuotas de jévenes aprendices en empresas.
Este miércoles (30) se realizara una reunidon con al menos 300 empresarios alagoanos, en
Macei6, con el objetivo de esclarecer aspectos de la Ley que trata del tema. Todas las empresas
convocadas presentan algun tipo de irregularidad en la contratacion de aprendices. A partir de
este encuentro, las empresas tendran cuatro meses para regularizar su situacion. En 2015,
1.590 jovenes en todo el Estado de Alagoas fueron incluidos en el mercado laboral a partir de las
acciones de fiscalizacion, lo cual sucede permanentemente. Sin embargo, el nimero adn es
bajo. Alagoas tiene 2.620 empresas obligadas por ley a contratar aprendices. En tanto, cerca de
10.000 vacantes existentes en esta modalidad, hay apenas 4.515 preinscriptas, menos de la
mitad de lo previsto (Portal Brasil, 2016, online).
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De acuerdo a lo visto, respecto a la incorporacion de jovenes en el mercado
laboral, ademés de las acciones del gobierno y de las acciones orientadas a generar
consciencia y empefio de los propios jovenes en la busqueda de empleo, las empresas
en cuanto organizaciones de trabajo que ofertan vacantes de empleo, precisan estar
conscientes y preparadas para lidiar con los cambios que estas acciones pueden
provocar en el comportamiento organizacional de las instituciones, especialmente si se
trata de programas de aprendizaje brasilero que interfieren directamente en el cuadro
de recursos humanos de las empresas.

Para una organizacion de trabajo tener una mejor adecuacién a la realidad social
descripta arriba, o sea en Alagoas-Brasil, en la Argentina o en cualquier gobierno
donde exista la tematica de la dificultad de insercidén de jovenes en el mercado laboral,
las empresas precisan tener o moverse rapidamente para adquirir estrategias mas
asertivas, en lo que se refiere a su comportamiento organizacional.

En lo referido al Comportamiento Organizacional es muy importante contar con

un diagnéstico relativo al asunto, cuestion que discutiremos en el siguiente topico.
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6.2 PRESENTACION Y ANALISIS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

6.2.1 RESULTADOS OBTENIDOS DE LOS PROFESIONALES DE RRHH

6.2.1.1 Descripcién de los datos de la investigacion

Los datos fueron colectados a través de formularios y cuestionarios digitales,
enviados por correo electronico, creados exclusivamente para esta investigacion. Los
datos originales fueron preservados en los correos electronicos propiamente dichos,
incluyéndolos al final de este documento para mayor transparencia cuyo objetivo es
validar las descripciones realizadas en este estudio.

Con todo esto, fueron 15 (quince) profesionales de RRHH que trabajan
directamente o trabajaron recientemente con el Programa Aprendiz Legal, todas del
sexo femenino y con formacién superior o tecnolégica en areas relacionadas a la
Gestidn de las Personas, y de diferentes empresas. La franja etaria de los investigados
varia de 25 a 56 afos. De los 15 profesionales que participan en la pesquisa, 5 (cinco)
son Coordinadores de RRHH, 7 (siete) son Analistas de RRHH y 1 (uno) es Analista de
Carrera. El tiempo en el cargo de estos profesionales varia de 7 (siete) meses a 8
(ocho) afos, en tanto 11 (once) de ellos ejercen su cargo por mas de 3 (tres) afos.

No escogimos un area de actuacion o tipo de empresa especifica. Por lo tanto,
cada profesional representa a una empresa y cada empresa puede ser de un ramo de
actuacion especifico. De esto, resultdé que la investigacion se realiz6 en 15 empresas
con caracteristicas y rubro diversificados.

Fueron 2 (dos) empresas del ramo de la Agroindustria, 1 (una) empresa de
Distribucién y Comercio de Materia Medico-hospitalario, 2 (dos) empresas que actlan
en el Comercio Minorista, 1 (una) empresa de Limpieza Urbana, 1 (una) empresa
Metalurgica, 1 (un) Hospital Oftalmolégico, 2 (dos) empresas del rubro Logistico, 1
(una) Institucién de Ensefianza Superior, 2 (dos) empresas orientadas a la Industria y 2
(dos) empresas que operan en el ramo Hotelero.

La investigacion con los Profesionales de RRHH fue hecha por medio de un
cuestionario con 10 (diez) preguntas, con la intencion de relevar informacion sobre la

percepcion de estos profesionales sobre la realidad del Programa Aprendiz Legal:
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Grafico 1: Cantidad de Empresas que Operan con el Programa Aprendiz Legal.
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Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

De los 15 (quince) profesionales pesquisados, 6 (seis) de ellos tuvieron la
experiencia de trabajar en solo 1 (una) empresa que operaba con el Programa
Aprendiz Legal, 6 (seis) de estos profesionales mencionaron que trabajaron en 2 (dos)
empresas bajo los términos del PAL, 2 (dos) profesionales afirmaron que trabajaron en
3 (tres) empresas diferentes que tenian el PAL y solo 1(un) profesional afirmé que

trabaj6 en 4 (cuatro) empresas que tenia el PAL como proyectos de desarrollo.
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Grafico 2: Problemas en la Relacién Supervisor-Joven Registrado por RRHH
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Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

En lo que se refiere a los problemas en la relacion Supervisor-Joven, de los 15
(quince) profesionales relevados, 9 (nueve) afirmaron que no registraron problemas en
la relacion y 6 (seis) afirmaron que pudieron detectar problemas en la relacion, 4
(cuatro) tuvieron una relacion con problemas de conducta, como faltas laborales y

posturas profesionales inadecuadas.
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Grafico 3: Casos de Sustituciones de Algun Joven
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Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

Cuando nos referimos a la necesidad de sustituir a algun Joven, de los 15
(quince) profesionales relevados, 6 (seis) afirmaron que no tuvieron la necesidad de
realizar cambios y 9 (nueve) profesionales indicaron que se vieron forzados a realizar
cambios dentro del programa, indicando que las causas fueron la falta de una actitud
profesional, bajo rendimiento escolar, motivos personales (en especial embarazos) y la

posibilidad de alcanzar un trabajo efectivo fuera del programa.



E

(((«ﬁ))»

Gréfico 4: Casos de Resistencia del Equipo al recibir al Joven Profesional
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Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

En lo referido a la resistencia por parte del equipo, ya formado y consolidado,
gue recibe al joven profesional, y a la estrategia de RRHH para lidiar con la situacion,
de los 15 (quince) profesionales investigados, 12 (doce) alegaron que no registraron
resistencias en las relaciones interpersonales entre el equipo y el joven ingresante. Sin
embargo 3 (tres) indicaron que si tuvieron registros de algin problema. En estos casos
se detectd que el sector de RRHH intervino con orientaciones y entrenamientos para

mejorar la situacion.
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Grafico 5: Principales Dificultades Enfrentadas por RRHH en relacién al PAL

15 -

14 -

13

12 -

11 -

10 - ® No hubo dificultades
9 -
8 -
7 B Conducta inadecuada y
6 - burocracia para la sustitucion
Z ] Relacién con el gestor
3 -
2 - M Relacion institucion
1 - formadora y empresa
O - T

5 - éCuales son las principales dificultades
enfrentadas por el RRHH en relacién al
programa Aprendiz Legal y cudles las
estrategias adoptadas?

Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

En tanto a las dificultades que el area de RRHH tuvo o no que enfrentar a fin de
resolver situaciones conflictivas, de los 15 (quince) profesionales, 6 (seis) de ellos
afirmaron que no registraron dificultades y 9 (nueve) reconocieron que si las tuvieron.

De estos 9 (nueve) profesionales 5 (cinco) de ellos alegaron la falta de actitud
profesional e inmadurez, siendo la principal estrategia del &rea de RRHH la realizacién
de entrenamientos y acompafamientos especificos, 1 (uno) de ellos relaté observar
problemas de relaciones interpersonales con su jefe, siendo la solucion el cambio del
sector del joven, y 3 (tres) de ellos mencionaron dificultades en la comunicaciéon y
asociacion con la institucion formadora, donde la solucion fue proponer reuniones
especificas para acordar acciones necesarias a fin de mejorar la comunicacion e

integracion del aprendiz a la empresa.
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Grafico 6: Desemperfio del Proceso Selectivo del PAL en la empresa
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6 - ¢Como fue desarrollado el Proceso Selectivo del
Programa Aprendiz Legal en su empresa?

Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

En lo que se refiere a como fue desarrollado el Proceso Selectivo del Programa
Aprendiz Legal, podemos percibir que de los 15 (quince) profesionales que participaron
de la investigacion, 10 (diez) de ellos mencionan que el proceso selectivo esta
compuesto por 3 (tres) etapas: la entrevista, dinamica de grupo y pruebas psicolégicas
u otras pruebas especificas al cargo.

Los otros 5 (cinco) profesionales indicaron que el proceso selectivo tuvo 2 (dos)
etapas, siendo la principal herramienta de investigacion adoptada la entrevista de
seleccidn y esta se asociaba a las pruebas psicoldgicas, o a la dinamica de grupos o
una prueba especifica del cargo. Finalmente, podemos resaltar que todos los
profesionales pudieron realizar procesos selectivos para el Programa Aprendiz Legal
en sus respectivas empresas.
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Grafico 7: Integracion de los Jovenes en los Sectores de Trabajo
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7 - ¢éComo fue la integracion de estos
jovenes en los sectores de trabajo?
(alguna accidén especifica)

Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

De los ya mencionados profesionales, 13 (trece) afirmaron que el entrenamiento
era la estrategia especifica para la integracion del joven a la empresa, 1 (uno) de ellos
alegé que mas alla del entrenamiento de integraciéon eligié un “angel” que asumio el
papel de tutor del joven acompafidndolo en todo el proceso del programa, incluyendo la
realizacion de Evaluacion de Desempefio a 30 y 60 dias. Y 1 (uno) de ellos afirmé no
realizar acciones especificas para la integracion de los jovenes en la empresa.
Basicamente, la principal estrategia de integracion de los jévenes en las empresas por
parte del area de RHH son: el entrenamiento de integracion de los jovenes a la
empresa y la presentacion de los jévenes a los supervisores y colegas de trabajo.
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Grafico 8: Participacion de los Gerentes en el Desempefio del PAL
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de los gestores en el desarrollo del
Programa Aprendiz Legal?

Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

Aqui presentamos lo relevado acerca de la participacion de los Gerentes en el
Programa Aprendiz Legal, de los profesionales ya indicados, 12 (doce) de ellos afirman
gue percibieron a los supervisores involucrados con el programa en la empresa. Otros
2 (dos) alegaron que los gerentes tenian una participacion positiva con el Programa
aludido aunque mostraron resistencia en relacion a la carga horaria de trabajo que el

programa implica y la limitacion profesional en la complejidad de las tareas.
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Grafico 9: Cambios y Consecuencias de la Implantacion del PAL

M La forma en que los

%2 ] colaboradores de la empresa
13 - ven a los jévenes.
12
11
10 - M La forma en que los gestores
g ] perciben la necesidad de auto
7 - calificaciones.
6 -
5 -
4 - Forma como la organizacién ve
3 - al joven y la necesidad de
% : I calificacién de los gestores.
0 - T

9 - ¢Qué ha cambiado en la dindmica de
la empresa (comportamiento
organizacional) después de la

implantacion del Programa Aprendiz

Legal? ¢Y qué consecuencias, sean ellas

positivas o negativas, que el programa W No sabia responder
agrego la empresa?

B No hubo cambios significativos.

Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

En tanto al relevamiento, pos implementacion del Programa Aprendiz Legal, las
consecuencias en la dinamica de la empresa y su comportamiento organizacional, del
total de los 15 (quince) profesionales relevados, 8 (ocho) se refirieron a la necesidad de
cambiar para que la empresa vea a los jévenes en el mercado de trabajo como
personas que pueden traer varios beneficios a la misma, incluso podrian convertirse en
talentos al aprovecharlos estratégicamente en las organizaciones, 3 (tres) respondieron
gue los gerentes comenzaron a preocuparse mas con la necesidad de auto-calificacion
a fin de mejorar las competencias para gerenciar y desarrollar nuevos recursos
humanos, 1 (uno) relatd que percibié que la empresa paso a ver a los jovenes de forma
diferente, como también los supervisores percibieron la necesidad de calificar mas,
1(uno) aleg6é que no percibié cambios significativos y 2 (dos) no supieron responder,

indicando que no tenian tiempo suficiente en la empresa para percibir algiin cambio.
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Gréfico 10: Percepcién del Programa Aprendiz Legal
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Fuente: Investigacion del Autor. Cuestionarios aplicados a los Profesionales de RRHH.

En lo referido a cémo los Profesionales de RRHH perciben al Programa Aprendiz
Legal en aspectos generales, de los 15 (quince) profesionales, todos alegaron que
perciben al programa como una experiencia positiva. Sin embargo, 5 (cinco) de ellos
relataron que hallan al programa como positivo para todos los involucrados, otros 5
(cinco) describieron que perciben al programa como positivo para el joven aprendiz,
pues facilita su insercion en el mercado, 4 (cuatro) indicaron que perciben al PAL como
positivo aunque el programa deberia orientar mejor a los jovenes en lo que se refiere a
la importancia del trabajo y tener acciones especificas para desarrollar de forma mas
eficiente la madurez del mismo en la empresa, 1 (un) profesional afirm6 que el
programa es positivo, pero que el Ministerio de Trabajo y Empleo tiene exigencias que
van mas alla de lo que el empresario puede cumplir, en especial por limitaciones del

propio mercado laboral.
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6.2.1.2 Analisis de los Resultados de la Investigacion

Se desprende del Grafico 1 que la investigacion arroja una interpretacion sobre
la evaluacién hecha con los 15 (quince) profesionales de RRHH de Alagoas-Brasil, a
partir del analisis de la experiencia de 28 (veintiocho) programas de Aprendizaje en 28
(veintiocho) empresas diferentes. Considerando que la mayoria de los investigados han
trabajado con el programa en cuestion en mas de una empresa.

A partir de los resultados del Gréfico 2, percibimos que el 40% de los relevados
afirmaron que tuvieron problemas en la relacién gerente-joven y que tales problemas
estan relacionados a una actitud profesional inadecuada. También, de acuerdo con el
Gréfico 3, el 60% de los investigados alegaron que tuvieron la necesidad de sustituir a
los jovenes aprendices, siendo los principales motivos la falta de postura profesional,
bajo rendimiento escolar o por iniciativa del propio aprendiz, sea por cuestiones
personales o porgué recibieron una propuesta mejor de trabajo.

En tanto a la resistencia mostrada por los equipos de trabajo al integrar al joven
al programa de aprendizaje, el Grafico 4 muestra que solo el 20% de los relevados
respondieron que observaron resistencia, utilizando como estrategia de solucion la
intervencidn, el entrenamiento y orientacion a gerentes y colaboradores. Sobre las
principales dificultades enfrentadas por el area de RRHH, el Grafico 5 muestra que el
60% de los profesionales afirmaron haber enfrentado dificultades, y de ellos el 33% se
refirieron a dificultades a la falta de actitud profesional e inmadurez, teniendo que
intervenir con acompafiamiento profesional y entrenamientos, 7% se refirieron a las
dificultades relacionadas a la relacibn supervisor-joven, utilizando la estrategia de
cambio de sector, y el otro 20% afirmé que la principal dificultad fue la relacion con las
instituciones de formacion profesional, teniendo que aumentar el nimero de reuniones
con tales instituciones para solucionar este inconveniente.

Segun el Grafico 6, todos los profesionales investigados realizaron el proceso de
seleccién para incorporar jovenes al Programa Aprendiz Legal, y todos ellos afirmaron
gue los procesos selectivos tuvieron mas de una etapa, siendo las herramientas mas
utilizadas: la entrevista, las pruebas psicoldgicas, las dindmicas de grupo y las pruebas
especificas al cargo. En lo referido al proceso de integracion del joven al sector de
trabajo, del Grafico 7 se desprende que el 93% de los relevados afirmaron que el

entrenamiento es la principal estrategia para alcanzar tal integracion.
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Sobre la participacion de los gerentes en el desarrollo del PAL, de acuerdo al
Gréfico 8, el 80% afirmo6 que observaron la participacion de los supervisores en relacion
al programa, el 13% percibié involucramiento parcial de los gerentes y solo el 7% se
refirid a problemas con relacion a la falta de participacion de tales gerentes.

El principal cambio en la dinamica organizacional luego de la implementacion del
Programa Aprendiz Legal, percibimos en el Gréfico 9 en donde el 60% de los
profesionales se refirieron a la forma en como la empresa ve al joven y su insercion en
el mercado de trabajo, donde de alguna forma luego de la experiencia con el PAL las
personas que ya eran parte de la organizacién, pasaron a percibir al joven sin
experiencia como un recurso humano que puede ser utilizado para cuestiones
estratégicas y desarrollarlo para convertirse en talentos y, a su vez, los jévenes
empezaron a comprender que aun sin experiencia pueden traer beneficios a la
empresa en el futuro.

Otro indicador mencionado por los pesquisados fue la concientizacion sobre la
necesidad de auto-perfeccionamiento por parte de los gerentes, de acuerdo con los
resultados de la investigacion, el 20% de ellos percibieron que tales supervisores se
preocuparon mas con la calificacion. El otro 20% no mostré cambios significativos en el
comportamiento organizacional de la empresa o, tales personas, no supieron responder
por qué no tuvieron tiempo suficiente para percibir tales cambios.

Los Profesionales de Recursos Humanos perciben al Programa Aprendiz Legal,
en aspectos generales, segun lo mostrado en el Grafico 10. El 100% de ellos afirman
que perciben al PAL como una experiencia positiva y beneficiosa. A su vez, el 33%
relatan que perciben al programa como positivo para el joven pues facilita su insercién
en el mercado laboral, el 26% percibe al PAL como positivo, aunque el programa
deberia orientar mejor a los jovenes en lo que se refiere a la importancia del trabajo y
desarrollar de manera mas especifica el nivel de madurez del joven en relacidn con los
aspectos profesionales, y el 7% acreditdé que el PAL es positivo pero que el Ministerio
de Trabajo y Empleo tiene exigencias que superan las acciones del empresario

basicamente por problemas del propio mercado laboral.
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6.2.2 RESULTADOS OBTENIDOS DE LA COORDINACION DE SINE/SEMPTABES

La investigacion junto a la Secretaria Municipal de Trabajo, a través del Sistema
Nacional de Empleo (SINE/SEMTABES)), fue posible gracias a la participacion de la
Coordinadora de Intermediacion de Mano de Obra, Sra. Rejane de Lemos Florencia
Santana.

Llegamos hasta el Sistema Nacional de Empleo con la idea de traer la vision del
SINE para el estudio en cuestidon, pues supimos de quejas descriptas por los usuarios
del sistema que llevaron a la Secretaria Municipal de Trabajo a asociarse con las
instituciones de ensefianza para elaborar e implementar oficinas de preparacion para el
mercado de trabajo, a fin de ofertar a los jévenes que buscan su primer empleo, mas
cualificacion y mejores condiciones para lograr su insercion en el mercado laboral. Este
contexto se asemeja mucho a la realidad que estamos relevando con nuestro estudio.

Describimos a continuacién la investigacion con los datos del cuestionario que
fue aplicado a la Coordinadora de Intermediacion de Mano de Obra del Sistema

Nacional de Empleo. El cuestionario se encuentra en el anexo A.

6.2.2.1 Anélisis de los Resultados de la Coordinacién del SINE/'SEMTABES

De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada a la Coordinadora
del SINE/SEMTABES, podemos comprender en las preguntas 1 y 2 del cuestionario
que el Gobierno Federal, a partir de sus Secretarias Municipales, mas alla de los
Proyectos y Leyes, también ofrece servicios orientados a facilitar la insercion de
personas en el mercado de trabajo, algunos ocurren por medio del SINE, como la
intermediacién de vacantes de acuerdo con el perfil, el registro de candidatos y
vacantes en el sistema propio, asi como también auxiliando a los candidatos facilitando
los procesos como la emision de CTPS, habilitacién de Seguro del Desempleo, etc.

El SINE percibe que el joven posee dificultades de encontrar oportunidades de
empleo, 32 pregunta del cuestionario, en parte por que las empresas no confian en los
recursos humanos sin experiencia, mas por otro lado, los jévenes enfrentan dificultades
de insercion en el mercado de trabajo, por contar con baja escolaridad y por no

alcanzar la cualificacion necesaria.
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Para intervenir en estas dificultades, de acuerdo con la Coordinadora de
Intermediacion de Manos de Obra del Sistema Nacional de Empleo de Alagoas,
repuesta de la 42 pregunta del cuestionario, el SINE méas allda de hacer la
intermediacion del aprendiz con las empresas, promoviendo la concientizacion de los
beneficios de la insercion de jovenes en el mercado laboral, también promueve oficinas
de capacitacion para los jovenes, con la intencion de garantizar un mejor desarrollo de
los aspectos relacionados a la madurez y actitud profesional.

Podemos percibir con las preguntas 5 y 6 del cuestionario, que el SINE posee un
programa llamado Empleado Ciudadano, un proyecto de esfera estatal que garantiza el
encaminamiento de los jévenes, alumnos de la red publica estatal que tienen entre 14 y
18 afos, hacia el mercado de trabajo. El programa todavia no se encuentra implantado
en el estado de Alagoas, por lo que los candidatos que se inscriben quedaran a la
espera del inicio del mismo. Para ello, los jovenes deben aplicar a los puestos ofrecidos
del SINE o de la Superintendencia del Ministerio de Trabajo o en el portal de la Web.
En cuanto al SINE, amplia sus servicios orientados al publico joven en Alagoas por
medio de las oficinas de capacitacion.

Vale resaltar que el SINE auxilia a los jévenes en su insercion en el mercado de
trabajo, pero no ayuda ni da soporte luego de la contratacion del joven. O sea, luego de
la admisién del joven profesional en la empresa, el acompafamiento del mismo queda
a cargo de la misma empresa o institucion formadora, descripta en la 72 respuesta.

En lo referido a la percepcién del SINE sobre la participacién de las empresas y
de los profesionales RRHH en la insercidn de los jovenes en el mercado laboral, la 82
respuesta del cuestionario a la coordinadora relata que, tanto por parte de los
profesionales como por parte de las empresas, existe una falta de preparacion para
trabajar con jovenes, principalmente en lo que se refiere a la insercion en el mercado
de trabajo. Mas all4 de esto, las empresas no confian a los jévenes para que ejerzan
funciones especificas. Otro indicador percibido por la coordinaciéon del SINE es la
insatisfaccion de las empresas en costear el contrato del aprendiz.

En cuanto a la percepcion del SINE sobre el Programa Aprendiz Legal y a la Ley
de Aprendizaje del Gobierno Federal, la 92 pregunta del cuestionario a la coordinadora
revela que el programa tiene una planificacion eficiente, pero distante en cuanto a la
realidad, el gobierno no procura viabilizar a las empresas, para orientarlas o

concientizarlas, aumentando la eficiencia del programa. Por otro lado, la coordinadora
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ademas acredita que el PAL y la Ley de Aprendizaje, dejan que desear en cuanto a la
cualificacion de la calidad para los jovenes.

La coordinadora en cuestion, en la 102 pregunta del cuestionario, concluye que
el SINE también hace importante el contexto de insercidon del joven en el mercado,
siendo mas un intermediador que da soporte necesario para una mejor comunicacion
empresa-aprendiz y, consecuentemente, auxiliando a la viabilidad del desempefio del

Programa Aprendiz Legal.

6.2.3 RESULTADOS OBTENIDOS DE LA COORDINACION DE PRONATEC

A lo largo del desarrollo de la investigacion para este estudio, a través de las
divulgaciones de la invitacion a los profesionales del estado de Alagoas que trabajan
con el Programa Aprendiz Legal, conseguimos el contacto con la coordinadora de
Pronatec Trabajador Alagoas, del Ministerio de Trabajo y Empleo, Sra. Cassia
Raqueline de Medeiros Siva. Se hizo de extrema importancia agregar las informaciones
de evaluacion de la coordinadora de Pronatec Alagoas porque como ya vimos este
programa del Gobierno Federal estd intimamente relaciona del PAL y busca
profesionalizar y facilitar la insercion del joven en el mercado de trabajo. Es decir, es un
coordinador que expone su evaluacion sobre este asunto. Veamos a continuacion los

resultados del cuestionario, que figura en el anexo B.

6.2.3.1 Analisis de los resultados con la Coordinacion de Pronatec Alagoas

En la respuesta a la pregunta 1 del cuestionario podemos abstraer que Pronatec
es un programa nacional que da oportunidades a los jovenes brasileros a tener acceso
a la Ensefianza Técnico-Profesional, facilitando asi la insercién en el mercado laboral.
En este programa, el Gobierno Federal es quién financia la formacién de tales jévenes,
lo que implica que los cursos son ofertados de manera gratuita por parte de las
instituciones de la red Federal, Estatal, Distrital o Municipal de educacion profesional y
tecnolégica. De acuerdo con la opinién de la Coordinadora de Pronatec Alagoas, el
programa en cuestidn representa una politica publica para el crecimiento de la

formacion profesional.
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Considerando lo que fue explicado en la 22 pregunta del cuestionario podemos
comprender que la principal contribucién de Pronatec para el ciudadano brasilero es la
accion de fomentar la cantidad y la calidad de Cursos Técnicos ofrecidos en
concomitancia con la Ensefianza Media, por medio de convenios de inter-
complementariedad, ademas de esto la Pronatec alterd las estrategias de planificacion
y desarrollo del proyecto pedagogico, previendo un proyecto de educacion unificada
para la formacion integral del estudiante. A su vez, la Pronatec contribuy6é a la
reduccion de desigualdades de oportunidades de formacién por intermedio de la
democratizacion de la oferta de Cursos Técnicos, especialmente para estudiantes de
las Redes Publicas de Ensefianza Media, beneficiarios de los programas federales de
transferencia de ingresos, personas con deficiencia, pueblos indigenas, comunidades
salvajes y adolescentes y jovenes en cumplimiento de las medidas socioeducativas. En
la pregunta 3 podemos percibir que la Pronatec recibe soporte de asociados como el
Ministerio de Trabajo y Empleo, el Ministerio de Educacién y de los asociados al
aprendizaje, fundamentales para el desarrollo de sus acciones.

Segun la percepcion de la Coordinaciéon de Pronatec en Alagoas sobre el
Programa Aprendiz Legal en el estado, en la pregunta 4 queda expreso que aun existe
alguna resistencia por parte de algunas empresas en cuanto a la insercion de jévenes
en el mercado de trabajo, a pesar que el PAL viene contribuyendo al cambio de este
escenario. Por su parte, la respuesta a la 52 pregunta la relacién de Pronatec con el
Aprendiza legal es que los dos programas tienen como objetivo primerio ampliar las
oportunidades para la capacitacion practica y teérica de jévenes con edades entre 14 y
24 afios sin experiencia profesional.

La vision de la Coordinadora de Pronatec sobre el joven y su insercion en el
mercado de trabajo, en la 62 pregunta ella relata que percibe que la insercién del joven
sin experiencia aumentd por lo que se pudo revertir una tendencia negativa en este
sentido. En otras palabas, la coordinadora habla sobre el principal desafio en la
insercion del joven en el mercado y de trabajar estas cuestiones relacionadas al
preconcepto y la resistencia de aceptacion del joven y de sus caracteristicas
especificas.

Continuando el dialogo sobre la Pronatec en Alagoas, en la respuesta a la
pregunta 7, la coordinadora describe que los principales desafios de este programa en

el municipio de Maceio, y en el estado de Alagoas esta relacionado con asociar la
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cantidad de cursos con la calidad de los mismos. Alineando la propuesta ofrecida de
cursos y formaciones por la Pronatec, con la real necesidad del mercado y del
trabajador en cada region.

Sobre la participacion de las empresas en la incorporacion de jovenes en el
mercado de trabajo, la respuesta 8 da cuenta que la coordinadora percibe una
disminucién del rechazo por parte de las empresas hacia los jovenes, revelando asi
gue las mismas estaria mas dispuestas a recibirlos.

En relacion a los puntos positivos 0 negativos de ambos programas, Pronatec y
Aprendiz Legal, la coordinadora de Pronatec, en las respuestas a las preguntas 9 y 10
concluye su participacion en la investigacion exponiendo que, sobre Pronatec el punto
positivo es la oferta gratuita de cursos profesionales para quién busca cualificarse
profesionalmente y el punto débil es la dificultad de adecuar los servicios disponibles a
la demanda y a las necesidades especificas de cada region. Sobre el Programa
Aprendiz Legal, la coordinadora apunta como punto fuerte del programa la oportunidad
ofrecida para jovenes que adquieren la experiencia profesional y algo negativo es la

falta de maduracion profesional de los jovenes.
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6.3 RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL PROGRAMA JOVEN APRENDIZ
CESMAC

6.3.1 El Centro Universitario Cesmac y el Programa Joven Aprendiz Cesmac

La institucion de Ensefianza Superior Privada, hoy conocido como Centro
Universitario CESMAC?®, fue ideada por el Padre Te6fanes Augusto de Aradjo Barros,
en un momento en que la ensefianza superior, en el estado de Alagoas, solo era
posible por medio de cursos diurnos (turno mafana) ofrecidos por la Universidad
Federal de Alagoas. Esa realidad dificultaba el acceso de la poblacion a la ensefianza
superior, principalmente para aquellos que tienen que trabajar durante el dia.

Pensando en esta problematica, el Centro de Ensefianza Superior de Maceio fue
creado el 5 de octubre de 1973 y ofrecid su primer curso en enero de 1975.

CESMAC paso por varios cambios a lo largo de estos 30 afios, se desarrollé y
cambi6 del Sistema de Educacion Estatal al Sistema Federal de Educacion, cambio del
Centro de Ensefianza Superior a Centro Universitario y hoy adopta el nombre de
Centro Universitario Cesmac, siendo una de las principales instituciones de ensefianza
superior de Macei6, Alagoas-Brasil.

De acuerdo con el propio Centro Universitario Cesmac (2015, p. 2):

Hoy el Centro Universitario ofrece mas de 26 cursos de graduacion, diversos cursos de

especializacién en todas las areas profesionales y maestrias profesionales de Investigacion en

Salud. Funciona bajo el régimen del sistema federal de educacion superior desde junio de 2012,

distribuido en cuatro sedes en el municipio de Macei6, mas all de las unidades de Agreste y de
Sertdo del Estrado de Alagoas.

Segun la propia institucion (CESMAC, 2015) la misma cuenta con mas de 1000
colaboradores, siendo profesores, personal técnico, administrativos y de apoyo, posee
Plan de Cargos y Salarios para sus colaboradores y también posee un consejo superior
y estatuto propio. Es mantenida por una entidad sin fines de lucro denominada
Fundacion Educacional Jaime de Altavila (FEJAL), gerenciada por una Asamblea

General Fiscalizadora y regulada por el Ministerio Publico.

*® CESMAC: Sigla utilizada para referirse al Centro Universitario Cesmac, al Centro de Ensefianza Superior de Maceid
o Cesmac, indistintamente.
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Tales caracteristicas motivaron la eleccion para nuestro estudio del Programa
Joven Aprendiz Cesmac, exactamente por tratarse de un programa desarrollado por
una empresa de renombre y relativamente grande para el estado de Alagoas.

El Programa de Aprendizaje de la referida institucion, el propio Centro

Universitario Cesmac (2015, p. 2), describe que:

El Programa Joven Aprendiz Cesmac fue implantado en 2011 para atender las exigencias de la
Ley de Aprendizaje, ademas de estar en concordancia con las directrices del Programa Aprendiz
Legal. El Programa Joven Aprendiz Cesmac esta en su 32 ciclo y ya involucré a mas de 100
jévenes, conté en el ciclo A con 31 personas, el ciclo B con 34 y el ciclo C con 40 jévenes.

6.3.2 Evaluacion de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac

La Evaluacién del PJAC® del Centro Universitario Cesmac fue hecha por el
Departamento de Recursos Humanos con la intencion de describir la percepcion, las
opiniones y las criticas en relacion al programa en cuestion, de 40 (cuarenta)
aprendices de la ciclo C actualmente en vigencia y de 2 (dos) Analistas de Recursos
Humanos responsables directos por el programa.

Conforme al Centro Universitario Cesmac (2015, p. 4):

La Evaluacion del PJAC fue hecha por el Departamento de Gestion de las Personas, a partir del
analisis de los datos recolectados por medio de Cuestionarios de Evaluacién, aplicados a 40
(cuarenta) aprendices de la ciclo C vigente al dia. Fueron analizados también por medio de
cuestionarios 2 (dos analistas de Recursos Humanos responsables por el programa. Las
evaluaciones ocurrieron en un periodo de dos meses, de Abril a Junio del corriente afio, en las
dependencias del Centro Universitario Cesmac.

El objetivo de la Evaluacion de Desempefio del Programa, ademas de verificar el
resultado final, era comprender las principales ventajas y desventajas del programa
para la empresa y para el joven y como estos evalUan el programa en cuestion. Evaluar
los cambios ocurridos con la implantacion del programa en la dinamica de la empresa
(CESMAC, 2015).

> PJAC: Programa Joven aprendiz Cesmac.
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6.3.3 Resultados de la evaluacion hecha con los aprendices del programa

Segun la Evaluacion de Desempefio del Programa estudiado (CESMAC, 2015,
p. 15), de los 40 jévenes que participaron de la evaluacion del programa, el 95% no
habia aldn participado de Procesos Selectivos para otras vacantes de empleo. De los
que si habian participado de algin proceso de seleccion, la mitad de ellos alegaron que
no consiguieron el empleo por falta de experiencia profesional.

La principal dificultad reconocida por los jovenes al ingresar al programa PJAC
fue la cuestidn de la adaptacion a la rutina del trabajo. EI 47,5% de los jévenes se quejo
de esta adaptacion y el 45% se quejé de la adaptacion a la vida profesional misma. En
lo que se refiere a la bienvenida, el 90% de los investigados afirmd que recibieron la
bienvenida por parte del equipo y el 100% reconocié que hubo buena hospitalidad por
parte de los gerentes. Sin embargo, en cuanto al relacionamiento profesional, a pesar
que todos los investigados alegaron que la relacion con el equipo de trabajo fue
apropiada, el 5% de ellos se quejaron de la relacién con el gerente, informando que sin
dejar de recibir aceptacion percibieron “algun tipo” de resistencia en la relacion
Gerente-Aprendiz (CESMAC, 2015, p. 15).

Sobre las contribuciones del programa para los jovenes aprendices v,
principalmente, sobre los cambios significativos en sus comportamientos, la Evaluacion
de Desempefio apunta a los aspectos relacionados a la madurez del joven, la
adquisicién de experiencia profesional y a la mejora de las habilidades interpersonales.
“La madurez fue mencionada por el 90% de los jovenes, la experiencia profesional por
el 37,5% y la mejora en las relaciones interpersonales por el 25%” (CESMAC, 2015, p.
15-16).

Finalmente, la evaluacién de los jovenes sobre el PJAC (CESMAC, 2015, P. 16),
el 15% de los jovenes atribuyeron algun punto negativo para el programa, “10% de
ellos dijeron que el punto negativo del programa es la dificultad de conciliar estudio con
trabajo, y el otro 5% indica que el punto negativo es la dificultad en las relaciones con el

gerente”.
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6.3.4 Resultados de la evaluacion junto a los Analistas de Recursos Humanos

Segun la Evaluacion del Programa Aprendiz Legal realizada a los Analistas de
RRHH responsables (CESMAC, 2015, p. 20), revelaron indices bajisimos de registros
oficiales del Departamento de Recursos Humanos, en lo cuanto a conflictos vy
advertencias en relacion a la bienvenida de los aprendices a la empresa y/o en la
relacion con el gerente o con el equipo de trabajo. Ademas, segun la Evaluacion de los
Analistas, esto se dio en virtud de las acciones estratégicas dirigidas al programa de
aprendizaje desde la implantacion establecida por el Departamento de Gestion de las

personas de la empresa, como:

Orientaciones para el joven y su familia sobre el programa de aprendizaje, asi como también
fueron realizadas orientaciones para los colaboradores y gerentes que iban a trabajar con el
aprendiz, entrenamientos de integracion y acompafnamiento del joven en la empresa, entre otros
(CESMAC, 2015, p. 20).

Sobre esas acciones, los Procesos de Seleccion de los aprendices y la propia
Evaluacion de Desempefio del programa, son estrategias que fueron mencionadas en

la Evaluacion de los Analistas:

Los Procesos de Seleccion de los aprendices deben destacarse dentro de esas acciones
realizadas con un numero relativamente alto de candidatos comparado al nUmero de vacantes,
con la utilizacion de varias herramientas de investigacién aliada a un proceso selectivo
compuesto por muchas etapas. [...] Asi como también percibimos las acciones relacionadas a la
Evaluacion del Programa Joven Aprendiz Cesmac, con la intencion de describir no solo los
aspectos positivos del Programa, sino principalmente describir las fallas y los puntos negativos
con el fin de corregirlos (CESMAC, 2015, p. 21).

Sobre las dificultades de los Profesionales de RRHH con el programa de
aprendizaje, estan descritos los problemas relacionados a una actitud profesional
inadecuada y a la falta de madurez de los jévenes. Siendo necesaria en algunos casos,
advertencias, cambios del aprendiz de sector de trabajo y hasta la desvinculacién del
joven del programa en situaciones mas graves (CESMAC, 2015).

Por otro lado, en cuanto a las principales contribuciones del Programa hacia la
empresa, los analistas de RRHH alegaron que: “la innovacion y la dinamizacion de la
rutina de trabajo, las posibilidades de retener talentos y la adquisicion de mano de obra
de bajo costo, son las contribuciones mas reconocidas. Sin contar con la contribucion

social que la empresa esta ejerciendo”. (CESMAC, 2015, P. 21).



!

|

6.3.5 Analisis de los Resultados de la Evaluacién del PJAC

Se concluye a partir de la Evaluacion de Desempefio del Programa Joven
Aprendiz Cesmac (CESMAC, 2015), que las principales estrategias utilizadas por los
profesionales de Recursos Humanos y, que seran perfeccionadas en las préximas
revisiones del programa, son los entrenamientos y las orientaciones a los involucrados.
Seran desarrollados mas entrenamientos y ofertadas mas orientaciones a los jovenes y
sus familiares, asi como también como a los directivos y colaboradores de la empresa,
con el fin de garantizar més calidad en la implantacion del programa en cuestion v,
consecuentemente, mejor integracion del joven a la empresa. Luego, a pesar de las
acciones gque fueron realizadas, aun se detectan algunas quejas por parte de los
jovenes en lo que se refiere a la relacion supervisor-aprendiz. De acuerdo a los
comentarios de los supervisores, la insatisfaccion se detecta en la actitud inadecuada y
al nivel de inmadurez de los jévenes, incluso después de la utilizacion de los procesos
selectivos extensos, con muchos candidatos y varias herramientas de investigacion.

El joven evalu6 el Programa Joven Aprendiz Cesmac, de forma positiva,
describiendo contribuciones del programa a los cambios significativos relacionados al
nivel de madurez, la adquisicion de la experiencia profesional y a la mejora de las
habilidades y relaciones interpersonales. Luego reveld una dificultad en conciliar la vida
personal, estudio y trabajo. Sobre este contexto, las consideraciones finales de la

Evaluacion de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac (2015, p. 22):

El principal desafio del Departamento de Gestion de las Personas es el de encontrar
herramientas e intervenciones especificas para trabajar cuestiones relacionadas a la conducta y
a la actitud profesional de los jovenes aprendices. Se hace necesario en las proximas
intervenciones, incorporar acciones estratégicas orientadas a lo profesional a fin de garantizar un
mejor nivel de madurez del joven, tanto personal como profesional, orientado también en la
adaptacion a la vida profesional, una de las principales dificultades reportadas por los aprendices
en la Evaluacion de Desempefio (CESMAC, 2015, p. 22).

A pesar de todo esto, la Evaluacion de Desempefio del Programa Aprendiz
Cesmac se concluye en una evaluacion positiva, con poca resistencia a recibir al joven
por parte de los supervisores, gerentes o directivos y de los equipos de trabajo.
También la satisfaccion de los jovenes en participar del programa. Finalmente, algunos
pocos casos de advertencias, registros de conflictos y pocos aspectos negativos

relevados en la Evaluacion de Desempefio (CESMAC, 2015, p. 2).
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7. DISCUSION

La presente investigacion busco estudiar y comprender el escenario encontrado
por los profesionales de Recursos Humanos y sus principales estrategias en la
ejecucion de los procesos de Seleccion e Inclusion de jévenes en el mercado de
trabajo del estado de Alagoas-Brasil, siguiendo las directrices establecidas por el
Programa Aprendiz Legal, en conformidad con la Ley Federal de Aprendizaje N°
10.097/2000.

Los pasos de la investigacion que permitieron demostrar la Hip6tesis y alcanzar
los objetivos establecidos fueron: la Descripcion de la Justificacién del tema estudiado y
la problematizacion que sera explorada, desarrollo del marco tedérico con las
referencias apropiadas para nuestra investigacion, definicion de los objetivos y de la
hipotesis a partir de la teoria adoptada, andlisis de datos oficiales del Gobierno Federal
del Brasil, andlisis de los resultados de la Evaluaciéon del Programa de Aprendizaje de
una empresa escogida y los datos empiricos colectados de profesionales de RRHH del
estado de Alagoas, desarrollando las herramientas metodoldgicas y su implementacion
en la investigacion de campo, andlisis y presentacion de los resultados, discusion sobre
la hipotesis, analisis de las variables, asi como también, la elaboracion de las
conclusiones relevadas.

Para la validacion de la hipétesis, se realiz6 un comparativo entre las teorias
utilizadas y los datos obtenidos por medio de la investigacion de campo y el analisis
documental. En el aspecto exploratorio de nuestro estudio buscamos conocer el
escenario y las principales estrategias de los profesionales de RRHH en el estado de
Alagoas-Brasil, a partir de las directrices de la Ley de Aprendizaje y del Programa
Aprendiz Legal. Por otro lado, en lo referido al aspecto descriptivo de nuestro estudio,
buscamos detallar los factores mas relevantes a nivel individual, grupal, organizacional
y social, y a las relaciones de estos factores en el escenario y en las estrategias
adoptadas por profesionales de RRHH en la insercion de jovenes en el mercado de
trabajo.

Con todo esto, proponemos hipotéticamente que: “El escenario encontrado por
los Profesionales de Recursos Humanos y la eficacia de las estrategias adoptadas en
la ejecucion de los procesos de Seleccidn e Inclusion de jévenes en el mercado de

trabajo del estado de Alagoas-Brasil, fueron perjudicador por las implicaciones
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inherentes a factores de nivel social, individual, grupal y organizacional, que se
relacionan con las directrices de la Ley de Aprendizaje del Brasil y del Programa
Aprendiz Legal, en garantizar especificamente la ensefianza técnico-profesional y

obligar a las empresas a incorporar jovenes en el mercado de trabajo”.

7.1 Variable Independiente

‘“Implicaciones inherentes a los factores de nivel social, individual grupal y
organizacional, que se relacionan con las directrices de la Ley de Aprendizaje del Brasil
y del Programa Aprendiz Legal, por garantizar especificamente la formacién técnico-

profesional y obligar a las empresas a incorporar estos jovenes en el mercado laboral’.

En lo que se refiere a los factores que determinan las caracteristicas del
escenario y si las estrategias de gestion de las personas son eficaces, entendemos que
existen aspectos a nivel social, individual, grupal y organizacional que se relacionan
con las estrategias del Gobierno Federal del Brasil por medio de la Ley de Aprendizaje
y del Programa de Aprendizaje Legal. Seria imposible describir deterministicamente
todas las variables que pueden tener influencia en la incorporacion del joven en el
mercado de trabajo y en las acciones de los profesionales de RRHH, por eso creemos
gue es correcto clasificar estos factores. A partir de estos niveles, analizamos las
teorias, directrices de politicas sociales y los datos que nos permitieron una mejor
comprension de los aspectos individuales, grupales, organizacionales y sociales, que
se entretejen con el tema estudiado. Sobre cada nivel establecido destacamos los

factores que pensamos mas relevantes.

7.1.1 Nivel Social

A nivel social, podemos destacar 4 (cuatro) factores relevantes que se

relacionan con la incorporacién del joven en el mercado de trabajo, son:
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a. Imposiciones de la Ley y del Programa de Aprendizaje del Brasil

Las imposiciones de la ley federal N° 10.097 (Brasil, 2000), conocida como la
Ley de Aprendizaje, que prevé la incorporacion de jovenes en el mercado de trabajo, y
reglamenta el Programa Aprendiz Legal, deberia prever obligaciones 'y
responsabilidades compartida entre la Empresa, el Estado, el Joven, la Familia y la
Sociedad para la profesionalizacion de jovenes a partir de los 14 afios de edad. Sin
embargo, podemos percibir que las obligaciones y responsabilidades con la Ley y el
Programa de Aprendizaje en el pais, incluidas las puniciones para los casos de
incumplimiento de las determinaciones previstas en la ley para la incorporacion de
joévenes en el mercado de trabajo, dentro de las cuales estan las empresas medianas y
de gran porte, que estan obligadas a contratar el equivalente a un minimo del 5% y un
méaximo del 15% de su cuadro de funcionarios. Esta formacion profesional no prevé
orientacién para el desarrollo de la identidad profesional de los jévenes, no tienen
directrices que establezcan obligaciones que garanticen ayuda al joven brasilero en la
orientacion y apoyo, personal y profesional, para encontrar caminos dentro del mercado
laboral, y encontrar ocupaciones que sean compatibles con sus habilidades y gustos
individuales.

Sobre las directrices firmadas en el contrato de trabajo entre el aprendiz y la
empresa como vimos anteriormente, el MTE (2014) obliga a las partes a cumplir con

las siguientes determinaciones:

I.  Cualificacion de la empresa contratante.
1. Cualificacién del aprendiz.
n. ldentificaciéon de la entidad que administra el curso.
Iv. Designacion de la funcién y curso en el cual el aprendiz estara matriculado.
V. Salario o remuneracién mensual (o salario por hora).
vl. Jornada diaria y semanal, con indicaciones de los dias y horas dedicados a las actividades
tedricas y practicas.
vil.  Término inicial y final del contrato de aprendizaje, que debe coincidir con el inicio y término
del curso de aprendizaje, previsto en el respectivo programa.
vill.  Responsabilidades generales del empleador y del aprendiz.
IX. Firmas del aprendiz y del representante legal de la empresa (art. 428 de la CLTSO).

A pesar que la Ley de Aprendizaje y el Programa de Aprendiz Legal determina
gue tanto la Empresa, como el Estado, el Joven, la Familia y la Sociedad comparten la

responsabilidad en la profesionalizacion de los jovenes brasileros, en la practica lo que

LT Sigla que significa Consolidacdo das Leis do Trabalho (Consolidacion de las Leyes de Trabajo
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vemos es la obligacion de la empresa en contratar al joven e incorporar en el mercado
de trabajo, mas en este proceso no ha participado el estado ni la familia ni la sociedad.
Como vimos anteriormente sobre lo que esta previsto sobre aprendizaje, el

Ministerio de Trabajo y Empleo (2014), acredita:

El aprendizaje es un instituto que crea oportunidades tanto para el aprendiz como para las
empresas, pues prepara a quien se inicia en el desempefo de actividades profesionales y de
contar con la capacidad de discernimiento para lidiar con diferentes situaciones en el mundo del
trabajo. Al mismo tiempo, permite a las empresas formar mano de obra calificada, algo cada vez
mas necesario en un escenario econémico en permanente evolucion tecnolégica. La formacion
técnico-profesional debe ser construida por actividades tedricas y préacticas, organizadas en
tareas de complejidad progresiva, en correlato con las actividades desempefiadas por las
empresas contratantes. El objetivo es proporcionar al aprendiz una formacion profesional bésica

(p. 9).

Los jovenes son incorporados en cursos técnico-profesionales y posteriormente
van a un ambiente laboral competitivo y a veces hostil, como un sujeto que fue
incorporado en la empresa por determinacion de la ley y no para atender necesidades
organizacionales y del negocio de la empresa. Los beneficios previstos por el MTE

(2014) para la empresa solamente son:

1. Alicuota del 2% del FGTS®, porcentaje 85% inferior a la contribucién normal.

2. Empresas registradas en el “Simples” que optaren por participar del programa de aprendizaje
no tienen incrementos en la contribucion de la seguridad social.

3. Dispensa del aviso previo remunerado.

4. Excepcién de la multa tipica por recision de contratos.

Beneficios que se restringen basicamente a la incorporacion de multas en el
caso de una desvinculacion del aprendiz y de tasas de impuestos menores. Esto es
comparando la inversion realizada por la empresa para la formacién técnico-profesional
del joven y el cambio en la dinamica organizacional con la incorporacién de mas
colaboradores, especialmente sin experiencia.

Con esta imposicion, el Gobierno no facilita la incorporacion de jovenes en el
mercado de trabajo, ella las obliga. Y esto no garantiza la calidad en el proceso de
aprendizaje y profesionalizacion de estos jévenes, no garantiza ventajas financieras
para las organizaciones, ni mucho menos un ambiente organizacional y social favorable

para la formacion de la identidad profesional de estos aprendices.

L FGTS: Sigla referida al Fondo de Garantia de Tiempo de Servicio
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b. Las Tasas de Empleo y Desempleo

De acuerdo a esto encontramos la realidad de un pais que a lo largo de las
décadas vienen evolucionando, abriendo espacios y vacantes en el mercado laboral,
expandiendo oportunidades de empleo para la poblacion en general. Como vimos
anteriormente en la investigacion documental a través de los datos oficiales del
Gobierno Federal del Brasil, en el grafico de la Figura 1, de 2002 a 2014, la tasa de
desempleo bajo considerablemente del 12% al 4,9%, alcanzando records de registros
positivos para el pais desde el inicio de la Investigacion Mensual de Empleo, de
acuerdo con el IBGE (2015). Con todo esto, como vimos anteriormente, el pais en el
afio 2015, entr6 en una fuerte crisis politica y econdmica, haciendo que el desempleo

suba, alcanzando tasas del 6,9% de acuerdo con el grafico de la figura 2.

Ene/t5 Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic Ene/l6 Feb

Figura 1: Gréfico de la Tasa de Desocupacion del Brasil, Figura 2: Gréafico de la Tasa de Desocupacién del Brasil
meses de diciembre de 2002, enero y febrero de 2003 a de enero de 2015 a febrero de 2016. Fuente:
febrero de 2016. Fuente: Investigacion Mensal de Empleo Investigacion Mensual de Empleo (IBGE, 2016).

(Instituto Brasilero de Geografia y Estadistica [IBGE],

2016).

Como el mercado de trabajo se volvi6 mas competitivo la incorporacion de
jovenes se hizo mas dificil. Recordando que el acuerdo con la SNJ (2013), a partir de la
pesquisa sobre el perfil del Joven Brasilero, en la Agenda Juventud Brasil del afio 2013,
segun el gréfico de la figura 7, el 53% de los jovenes tenian algun tipo de trabajo
remunerado y el 47% no. De este 47% que no estaban trabajando, la mitad
aproximadamente estaban buscando empleo y no tuvieron éxito. En esta época las
tasas de desempleo estaban en aproximadamente 60% segun lo indicado en el grafico
de la figura 1 y, en perspectiva, el indicador referente a la perspectiva profesional
termino siendo uno de los problemas que menos incomoda al joven brasilero (ver

grafico de la figura 11).
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INSERCION EN EL MUNDO DEL TRABAJO REMUNERADO, EN %
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Figura 7: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero,
Insercion en el Mundo del Trabajo.
Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).
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Figura 11: Gréfico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero,
Problemas que mas incomodan al Brasil. Fuente: Agencia
Juventud Brasil (SNJ 2013).

Con la crisis financiera instalada en el Brasil, aumentando la necesidad de las

empresas de obtener el maximo de rendimiento con el minimo de costos, a la vez que

el movimiento de la poblacién debia contener los gastos, el aumento en la tasa de

desempleo se torné inevitable. Con menos puestos de trabajo, menos vacantes para

jovenes aprendices en el mercado laboral y mas exigencia para aquellos que se estan

incorporando. El ambiente laboral para profesionales sin experiencia se torné mas

competitivo y hostil.

Como vimos anteriormente, Newstrom habla sobre esto:

La organizacién humana de la actualidad no es la misma de ayer o de anteayer. En particular, la
fuerza laboral adquiri6 una gran diversidad, lo que significa que los empleados aportan una
amplia gama de antecedentes educativos, talentos y perspectivas a su empleo. En ocasiones,
esta diversidad plantea retos que la administracion debe resolver, como cuando algunos
empleados se expresan mediante estilos alternos de ropa o joyeria, mientras otros presentan
retos Unicos por sus peculiares intereses recreativos y estilos de vida. Otros empleados
examinan sus valores y estdn determinados a poner sus metas personales por encima de un
compromiso total con la organizaciéon. Los gestores de RHH necesitan estar bien sintonizados
con los diversos patrones y tendencias y estar preparados para adaptarse (2011, p. 5).

Por esto apuntamos a las fallas en la Ley de Aprendizaje y a las del Programa

Aprendiz Legal, en lo que se refiere a la formacion vocacional y de identidad

profesional de los jovenes. En un mercado competitivo las competencias individuales

poseen tanta importancia como las competencias técnicas, los talentos precisan de

oportunidades de desarrollo de tales competencias y esta fuerza es primordial en un
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escenario que exige el maximo de rendimiento con el minimo de inversién, asi como
también el de la crisis econdémica y el del aumento de la tasa de desempleo. Sin
embargo, lo que percibimos de las directrices de la Ley de Aprendizaje y del Programa
Aprendiz Legal es una ausencia de obligaciones direccionadas para las instancias
como la familia, sociedad y gobierno, quedando esto bajo la responsabilidad de los
profesionales de RRHH, lo que consecuentemente trae perjuicios para la eficacia de las
estrategias adoptadas por estos profesionales en la incorporacion de los jévenes en el

mercado de trabajo.

c. Acceso aInformaciones del Programa de Gobierno para la Juventud

La investigacion que hiciera la SNJ (2013) revela a través del gréafico de la figura
18, que el 56% de los jovenes brasileros no conocian ningln proyecto o programa de
gobierno dirigido a la juventud, contra el 44% que si tenian cierta informacion. Estos
datos demuestran una realidad preocupante donde mas de la mitad de los jovenes de
la poblacion brasilera, aun cuando tienen facil acceso a los medios de comunicacion,
no conocian los incentivos o beneficios que pueden disfrutar para mejorar su condicion

de vida, tanto personal como profesional.

FACTORES MAS IMPORTANTES QUE GARANTIZAN LOS DERECHOS E CONOCIMIENTO DE PROYECTOS O PROGRAMAS DE GOBIERNO
MEJORAN LA VIDA DIRIGIDOS LA JUVENTUD, POR EDAD Y SEXO, EN %
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Figura 13: Gréfico do Perfil Socioeconémico del Joven Figura 18: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven
Brasilero, Factores mas importantes que garantizan los Brasilero, Conocimiento de proyectos o programas de
?gﬁ;g%slg)mewra” la vida. Fuente: Agencia Juventud Brasil gobierno dirigidos la juventud. Fuente: Agencia Juventud

Brasil (SNJ 2013).
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Destacamos que, segun lo mostrado en el gréfico que vimos en la figura 13, de
la SNJ (2013), en lo que dice respecto a la percepcion de los jévenes sobre factores
mas importantes para la vida hoy, para la garantia de derechos y para una mejoria de
la calidad de vida, los datos apuntan que el apoyo de la familia es considerado el mas
importante, con el 75%. Con relacion al esfuerzo personal afecta a esta condicién con
el 68% vy, para el resto, considerando las garantias de derechos, las politicas de
gobierno quedaron en primer lugar con el 47%. Esto refuerza las necesidades de
obtener conocimiento sobre las politicas y acciones de gobierno orientadas para la
juventud.

Con la carencia de conocimientos e informaciones para los jévenes sobre las
politicas y programas de gobierno con incentivos y diversas oportunidades de
aprendizaje incluido la profesionalizacion, el escenario y las estrategias adoptadas por
los profesionales de RRHH para la incorporacion de jévenes en el mercado de trabajo
queda mas perjudicado aun. La intensificacién de las campafias de divulgacion de las
politicas y de los programas orientados a la juventud, incluido el programa Aprendiz
Legal, mas alla de lograr que mas jovenes conozcan tales programas, posiblemente
despierten en ellos mayor interés en ir a la busqueda de oportunidades, en lugar de las
empresas en conseguir incorporar a jovenes con el perfil adecuado en cantidad
suficiente para cumplir las determinaciones de la ley.

Las campafas de divulgacion de las politicas y programas orientados a la
juventud, ayudarian también a desarrollar consciencia sobre las responsabilidades del
Gobierno con el publico destinatario y sobre las responsabilidades personales de cada
joven, con su identidad ocupacional y su desarrollo profesionales en el mercado
laboral. Siendo esto mas un aspecto que el Gobierno menciona en la Ley de

aprendizaje y en el Programa Aprendiz Legal.

d. Corrupcién y otros Problemas Sociales

De acuerdo con la SNJ (2013), también a partir del grafico de la figura 11, la
corrupcion fue el tema que mas incomodaba al joven brasilero en el afio 2013, seguido
del poder de los traficantes y en tercer lugar la gran desigualdad social.

Vale destacar que estas preocupaciones por parte de los jovenes brasileros, el

pais, en menos de dos afios, el pais se sumergié en una de sus peores crisis
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econOmicas Yy politicas, y la corrupcion es uno de los temas que mas esta relacionados
a esta crisis. Esto empeora aun mas la creencia de nuestra juventud en relacion al
Gobierno, a los Gobernantes y a las Politicas Publicas.

La corrupcion afecta todas las esferas sociales, desde la credibilidad que la
poblacion establece con sus representantes, a las cuestiones del dia a dia de cada
ciudadano, con la falta de fondos para invertir en salud, transporte, infraestructura,
deporte, ocio y, en especial, educacion. La corrupcion perjudica a la sociedad,
extinguiendo las posibilidades de eleccion y de mejora para la poblacién, convirtiéndola
en sumisa y dependiente de las condiciones impuestas por el gobierno y sus
representantes.

Por otro lado, con tanta inestabilidad politica y financiera, la situacion se
complica cada vez mas para el gobierno a fin de mantener inversiones, asociaciones y
credibilidades en sus programas sociales. Y cada proyecto o programa es cancelado,
siendo los mas perjudicados aquellos que necesitan mas incentivos, entre los cuéles
estan los jovenes que podria aplicar a estos programas.

La corrupcion ademas de traer perjuicios para la estabilidad econémica y politica
del pais, trajo consecuencias para las expectativas de la sociedad frente a las politicas
del gobierno y trajo consecuencias para el comportamiento de la poblacién y de las
organizaciones en lo que respecta a gastos e inversion financiera. La corrupcion llevo a
la crisis politica, que genera crisis financiera, que trae consecuencias para la imagen
del pais y en la expectativa de la poblacion, que perjudica la apertura de nuevos
puestos de trabajo y reduce puestos de trabajo ya activos, aumentando la tasa de
desempleo y el nivel de competitividad en el mercado de trabajo. Con un escenario
politico y social como este, es comun encontrar personas con mucha calificacién
presentandose a cargos que estan mas abajo que sus competencias, lo que dificulta
ademas la incorporacién de jovenes sin experiencia.

Para luchar contra la corrupcién y la restauracion del equilibrio politico,
econdémico y moral del Brasil, se hace de extrema importancia mejorar el escenario
social y el mercado de trabajo en el pais. El proceso de aprendizaje de jovenes dentro
del Brasil mejoraria significativamente con el cambio de esta realidad politica, social y
moral que se encuentra en el pais. Recordando lo que vimos en Cortese (2007):
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El aprendizaje esta ligado a la existencia del hombre como ser social, desde la prehistoria, todo
ha sido aprendido. Hemos aprendido las normas de la cultura, como vincularnos con la realidad y
como transformarla, siempre intentando dar satisfaccién a nuestras necesidades (p. 9).

Otra reflexion importante para relacionar aquellos aspectos sociales y como ellos

también influencian el Comportamiento Organizacional, revisamos a Newstrom (2011):

Toda organizacién es parte de un sistema mayor que contiene muchos otros elementos, como el
gobierno, las familias y otras organizaciones. Los numerosos cambios en el ambiente crean
demandas en las organizaciones. Los ciudadanos esperan que las organizaciones sean

socialmente responsables; de todas partes del mundo proceden nuevos productos y

competencia por los clientes; se reduce el impacto directo de los sindicatos (segin lo mide la

proporciéon de la fuerza laboral sindicalizada); se acelera el drastico cambio de ritmo en la
sociedad. Todos estos factores, en especial la rapida globalizacion del mercado, influyen entre si
en un sistema complejo que crea un contexto dinamico (e incluso caético) para los grupos de

personas. El ambiente externo influye en las actitudes y condiciones de trabajo de la gente. (p. 5-

6).

Combatir la corrupcion, mejorar el escenario social, econémico y moral del pais,
es una obligacion del gobierno y de toda la sociedad. Estas obligaciones deberian
entrelazarse con otras responsabilidades del gobierno, de las familias y de la sociedad,
en la incorporacibn de jovenes en el mercado de trabajo lo que ayudaria
significativamente al escenario encontrado y en la eficacia de las estrategias adoptadas

por los profesionales de RRHH.

7.1.2 Nivel Individual

Enfocandonos en los aspectos a nivel individual, podemos destacar la
preocupacion del joven con el empleo y profesion; nivel de escolaridad y conocimiento

de politicas publicas; y la participacidon y la confianza en la politica.

a. Preocupacién del Joven con el Empleo y Profesién

Teniendo en cuenta la figura 10 de la SNJ (2013) que refiere a los problemas
gue mas preocupan a los jévenes brasileros, el indicador de empleo y profesion es del
34%, quedando apenas atras del indicador de seguridad y violencia que es del 43%, en
lo que atafie a la suma de las menciones totales y, en términos de la primera
preocupacion, el empleo y profesion también quedd en segundo lugar con el 19%,

nuevamente atras del indicador de seguridad y violencia que registré el 24%.
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Figura 13: Grafico do Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Factores mas importantes que
garantizan los derechos y mejoran la vida. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SMJ 2013).

O sea, en otras palabras, empleo y profesion es el segundo indicador que mas
preocupa a los joévenes brasileros, quedando delante de la salud, educacién, drogas,
crisis econOmica y financiera, familia, administraciéon publica del Brasil, asuntos
personales, medio ambiente, infraestructura, cuestiones sociales, vivienda, hambre y
miseria, transporte, relaciones intimas, amistad y embarazo.

Es importante considerar que, a pesar de las preocupaciones del joven con
relacion al empleo y a la profesion, como vimos anteriormente también, en el grafico de
la figura 7 de la investigacion de la SNJ (2013), sobre la incorporacion del joven en el
mundo del trabajo remunerado, la pesquisa revela que un poco mas de la mitad de los
jovenes, el 53% de ellos, consiguieron algun tipo de trabajo remunerado, siendo que
del 47% que no tenian trabajo remunerado, el 55% no buscaba empleo y el 45% si lo
estaban haciendo. En otras palabras, aproximadamente 2 de cada 4 jovenes
consiguieron empleo, 1 de cada 4 jévenes no estaban trabajando por que no buscaban
empleo, 1 de cada 4 jovenes buscé empleo mas no pudo conseguirlo. Siendo que esta
investigacién fue realizada en 2013 donde la tasa de desempleo era mas baja que las
tasas que encontramos actualmente. Cuando los jévenes comiencen a preocuparse
mas por la cuestion del empleo y la profesion, ellos ciertamente encontrardn una
realidad mas competitiva para incorporarse al mercado laboral.

La intensificacion de las campafias de divulgacion y concientizacion de los
programas sociales, incluido el Programa Aprendiz Legal, mas alla de ayudar al joven

brasilero a combatir esa preocupacion en relacion al empleo y a su profesionalizacion,
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posiblemente ayudaria también a aquellos jovenes que mencionamos anteriormente,
que buscan empleo y no consiguen oportunidades por tener menos conocimientos,
pudiendo tener acceso a un mercado laboral a través de programas sociales. Como
podria también ayudar a despertar el interés por el empleo y la profesion, en aquellos
que no estan empleados por no buscar. El conocimiento de las oportunidades ofrecidas
por los programas y leyes, ayudarian al joven a tener mas claridad sobre los caminos

posibles para su incorporaciéon en el mercado de trabajo con mas seguridad y calidad.

b. Nivel de Escolaridad y Conocimiento de las Politicas Publicas

Vimos en el grafico de la figura 6 de la SNJ (2013) que el nivel de ensefianza del
joven aumenté del afio 2003 al afio 2013. El porcentual de jévenes que solo poseen
ensefianza fundamental bajo del 41% al 29%, el niumero de jovenes que terminaron la
ensefianza media aumenté del 52% al 60% y el nUmero de jovenes con ensefianza

superior o mas aument6 del 6% al 10%.
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Figura 6: Grafico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Grado de Escolaridad.
Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

or otro lado, en cuanto al conocimiento de las Politicas Publicas, a pesar de estar con
un nivel de escolaridad mayor, las campafas de concientizacién y de marketing por
parte del Gobierno Federal y de las instituciones asociadas, y de los accesos a internet
y otros medios de comunicacion, la investigacion de la SNJ (2013), revela en el gréafico
de la figura 18, como mostramos anteriormente, que el 56% de los jovenes brasileros
no conocen ningun proyecto o programa de gobierno dirigido a la juventud, versus el

44% que si conocian algo al respecto.
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Este dltimo grafico muestra que del 44% de los jévenes que conocian alguna
accion de gobierno orientado a la juventud, el 29% de ellos conocian programas
enfocados a la educacion y solo el 13% conocian proyectos vinculados a otras areas.
Solo 1% de los investigados por la SNJ (2013) comentaron que conocen el Programa
Joven Aprendiz, tal como se muestra en la figura 18 también.

Este escenario estéd directamente relacionado a la condicion del acceso de los
jovenes a los programas y beneficios previstos por las politicas publicas dirigidas a esa
poblacién. Cuanto mas jévenes tuvieran conocimiento de los programas, mas jévenes
podran beneficiarse de estas acciones y mejorar su condicion de vida incluyendo el
acceso al mercado de trabajo.

Hemos discutido la falta de estrategia del Gobierno que incentiva el
conocimiento y el acceso de los jévenes a programas sociales y de incorporaciéon al
mercado de trabajo, y lo que debemos considerar ahora es la iniciativa personal del
propio joven en ir en busca de la informacién, del acceso a los programas y proyectos,
y alcanzar las oportunidades por iniciativa propia. Para conquistar objetivos, insertarse
en ambientes competitivos, desarrollar la identidad profesional, construir una carrera,
se precisa de iniciativa, fuerza de voluntad, creatividad y usar la inteligencia ya que se
no puede esperar iniciativas del Gobierno para buscar oportunidades. A pesar de que
el joven brasilero esta teniendo mas acceso a la educacion a través de los niveles de
escolaridad, y teniendo mas acceso a las informaciones a través de internet, los
nameros nos revelan que es necesario por parte de esta juventud mas iniciativa, mas
deseo, mas interés en este universo el cual estudiamos, que es la incorporacion en el
mercado de trabajo.

Vale la pena resaltar lo que vimos en el marco tedrico sobre el papel del joven
en su proceso de aprendizaje profesional, Cortese (2007) expone que las principales
escuelas de la actualidad son las del Conductismo, Cognitivismo y Constructivismo. A
pesar de poseer divergencias, ellas concuerdan en que siempre existira el sujeto que
es visto como el participante activo en el proceso de aprendizaje, y un intercambio
entre el sujeto, el objeto del aprendizaje y otros sujetos, para que sea posible poner en

practica lo que se aprende modificando lo cotidiano.
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c. Participacion y Confianza en la Politica

De acuerdo con la SNJ (2013), también en el grafico de la figura 11, la
corrupcion era el tema que mas incomodaba al joven en el Brasil en el afio 2013,
seguido del poder de los traficantes de droga en un segundo lugar de la pesquisa y en
el tercer lugar la gran desigualdad social. Independientemente de esto, el pais en el
2015 entr6 en una de sus peores crisis politicas, asi como también empeoro el trafico
de drogas y la desigualdad social. Veamos ahora algunos datos que nos dan una
nocién de como el joven percibe y participa de la politica en el Brasil de acuerdo con la
investigacion de la SNJ en el afio 2013.

Segun la investigacion, el joven brasilero reveld caracteristicas interesantes para
nuestro estudio, datos que pueden observarse en la figura 15 de la SNJ (2013),
percibiendo que el 9% de los jévenes afirmaron en el afio 2013 que se consideraban
politicamente participantes, el 34% dijeron que no acostumbraban participar aunque Si
estaban interesados. Es interesante mostrar por otro lado que el 57% de los jovenes

afirmaron que no participaban en politica ni estaban interesados.

PARTICIPACION DEL JOVEN EM LA POLITICA, EN %
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Figura 15: Gréfico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Participacién del joven en la
politica. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Considerando los datos mostrados, las caracteristicas y necesidades de la
juventud en Brasil y considerando también las politicas y programas sociales,
incluyendo la Ley y el Programa de Aprendizaje, podrian ofrecerse oportunidades,
experiencias y desarrollar competencias. La falta de conocimiento y participacion del

joven en la politica, incluyendo la falta de conocimiento y la descreencia en las
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acciones sociales y programas de gobierno orientados a la juventud, dificulta ain mas
el escenario encontrado por los profesionales de RRHH en la incorporacion de esos
jovenes en el mercado de trabajo por medio de los programas en cuestion. Es
importante sefalar que, de acuerdo con la Teoria Constructivista de Aprendizaje, la
experiencia individual del sujeto aprendiz es un factor fundamental para el proceso de
aprendizaje. Como vimos anteriormente, esto esta de acuerdo con Doolittle (1999);

El constructivismo retoma las premisas epistemoldgicas del paradigma “interpretativo” y las
aplica al aprendizaje, considerandolo una actividad cognoscitiva del aprendiz, quien organiza y
da sentido a la experiencia individual. De manera sucinta, el constructivismo es la creencia de
que los estudiantes son los protagonistas en su proceso de aprendizaje, al construir su propio
conocimiento a partir de sus experiencias. El constructivismo se centra en la creacién y
modificacion activa de pensamientos, ideas y modelos acerca de los fendmenos y afirma que el
aprendizaje estd influenciado por el contexto sociocultural en el cual esta inmerso el aprendiz
(Fernandez, 2006, p. 29).

A pesar de los datos alarmantes por la falta de participacion de los jovenes en la
politica, en el grafico de la figura 14, siempre teniendo en cuenta la misma encuesta,
vemos que el 83% de los jovenes brasileros reconocieron cierta importancia de la
politica para la sociedad, siendo que el 54% de ellos respondieron que consideraban a

la politica muy importante.
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Figura 14: Gréfico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero,  Figura 16: Gréfico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero,
Percepcion del Grado de Importancia de la Politica. Fuente:  Titulo de Elector. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ
Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013). 2013).

Es importante destacar que aun con la falta de participacion en la politica, ellos
reconocieron su importancia. El grafico de la figura 16 revela que el 81% de los jévenes
encuestados en el afio 2013 estaban en condiciones de votar y, aproximadamente, 1
de cada 2 jovenes que podian hacerlo realmente no lo deseaban a los 16 afios. De

aguellos jovenes que no poseian titulo de elector, algunos no contaban con la edad
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minima, siendo del 10% de los que no poseian dicho titulo, afirmaron que van a votar
con 16 o 17 afos, el 5% dijeron que no tiene dicho titulo y que votaran con 18 afios o
mas, y apenas el 3% de los que no tenian el titulo de elector no saben cuando votarian.

Sefalamos que estos datos se refieren a la calidad del voto de estos “51,3
millones de jovenes, los que corresponden al 26,1% del total de la poblacion brasilera
de acuerdo con el Censo 2010 del IBGE”. (SNJ, 2013, p. 3).

Finalmente, de los jovenes que encuentran al Gobierno del Brasil y las Acciones
para la Juventud, en el grafico de la figura 17, percibimos que el 53% de las opiniones
indican que los gobiernos conocen las necesidades de los jévenes, pero que no hacen
nada al respecto, seguido del 20% de los que no saben si los gobiernos tienen o no
acciones para la juventud, el 18% de los que piensan que los gobiernos apoyan y
promueven los programas y acciones orientadas a la juventud y el 8% de ellos dicen
que los gobiernos no conocen y no se preocupan de las necesidades de los jévenes
(SNJ, 2013).

GOBIERNOS DEL BRASIL Y ACCIONES PARA LA JUVENTUD, EN %
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Figura 17: Gréfico Perfil Socioeconémico del Joven Brasilero, Gobiernos del Brasil y Acciones para la
Juventud. Fuente: Agencia Juventud Brasil (SNJ 2013).

Queda en claro con todo esto que el joven brasilero se interesa, conoce,
participa y exige mas de la politica en nuestro pais, no solo atribuido al voto sino
pensando, tomando decisiones y pidiendo a la sociedad por un pais mas justo, con
mas oportunidades y garantias de derecho para todos, por lo que se hace fundamental,
no sélo para mejorar la participacion y la confianza de los mismos en la politica, sino
también estar conscientes y contribuir al desarrollo de mas y mejores programas

sociales, incluida la Ley de Aprendizaje y el Programa Aprendiz Legal.
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7.1.3 Nivel Grupal

Dentro de este nivel podemos destacar el papel del lider y la recepcion del joven

por parte del grupo.

a. Papel del Lider y Recepcion del Joven

De acuerdo con lo que vimos sobre el pensamiento de Newstrom (2011), la
fuerza de trabajo se hizo mas diversificada, trayendo amplia variedad de formaciones
educacionales, talentos y perspectivas para los trabajos. Esa diversidad puede
representar desafios para la gerencia, pues estos precisan estar sintonizados con estos
diversos patrones y tendencias y estar preparados para adaptarse a ellos.

En lo que se refiere a la recepcion del joven por parte del equipo de trabajo,
podemos considerar que cuanto menos resistencia exista, menor serd también la
necesidad de intervencion por parte de los profesionales de la gestion de las personas
y lideres, con el fin de incorporar al joven en la empresa, principalmente la resistencia a
partir de la figura de liderazgo de los grupos y equipos.

Vimos anteriormente que lidiar con personas y grupos de personas y hacer que
den lo mejor de si, crear un ambiente de bienestar, atender las necesidades de todos y
del grupo, son papeles que deben ser desempefiados, no solo por los directivos,
gerentes y profesionales de recursos humanos de la empresa, sino por todos los
lideres de la organizacion.

Por otro lado, para conseguir atender a los resultados esperados, el grupo, o sea
todas las personas que forman parte de los sectores de trabajo y de la empresa, deben
también asumir el compromiso de colaborar con los gestores. La recepcion del joven en
el sector de trabajo es un hecho, donde todos deben trabajar juntos para el éxito de la
incorporacion del joven en mercado de trabajo. Porque le cabe a los profesionales de
Recursos Humanos, seleccionar jévenes con el perfil adecuado para el trabajo y tomar
acciones para la integracion de ellos en la empresa. Adicionalmente, le cabe a los
gerentes, lideres y colaboradores de la organizacion, darle la bienvenida e incorporar a
los jovenes en los sectores de trabajo, haciendo que su presencia no sea meramente
para cumplir una cuota impuesta por la ley. Vemos que ese trabajo integrado entre los

miembros de la organizacion es fundamental para el proceso de aprendizaje del joven.
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Si tomamos en consideracion esa realidad y la relacionamos con las Teorias del
Aprendizaje, especialmente la Constructivista, desde Piaget la experiencia es
primordial para el proceso de Aprendizaje. Pero si utilizamos la teoria de Vygotsky, que
difiere de la teoria de Piaget por discrepar en lo que se refiere al proceso que, segun
Piaget, depende exclusivamente del sujeto, Vygotsky describe al aprendizaje como el
proceso que puede ser facilitado a través de las orientaciones externas ofrecidas en la
realidad de una tarea, siendo estas fundamentales para el proceso evolutivo.

Con esto en mente, Vygotsky, Werstsch y Tulviste (1992) revelan que:

El conocimiento no se construye de modo individual como propuso Piaget, sino que se co-
construye entre las personas a medida que interactian. Las interacciones sociales con
compafieros y adultos més conocedores constituyen el medio principal del desarrollo intelectual.
Segun Vygotsky, el conocimiento no se sitla ni en el ambiente ni en el individuo. Mas bien, se
localiza dentro de un contexto cultural o social determinado. En otras palabras, creia que los
procesos mentales del individuo como recordar, resolver problemas o planear tienen un origen
social (Meece, 2001, p.128).

En este contexto, los liderazgos mas formales provenientes de los
administradores o gerentes, asi como aquellas derivadas de personas que asumen
informalmente el liderazgo de los grupos, son fundamentales para la adecuacion de los
papeles de cada colaborador en el grupo y en las rutinas de trabajo, después de la
incorporacion del joven en la empresa. También son piezas claves para los
profesionales de RRHH respecto a la obtencion de informaciones y recepcion de las
necesidades de todos los involucrados.

De acuerdo con Maximiano (202, p. 303):

El Liderazgo es el proceso de conducir las acciones e influenciar el comportamiento y la
mentalidad de las otras personas. [...] es la realizacién de metas por medio de la direccion de
sus colaboradores. La persona que comanda con éxito a sus colaboradores para alcanzar
finalidades especificas, es un lider.

Si el lider percibe la necesidad y la importancia del joven en la empresa y
garantiza que el grupo también observe tal realidad, habr4 una buena recepciéon y los
esfuerzos para la integracién del mismo serdn menores y ciertamente la calidad de la
experiencia de este en el programa de aprendizaje sera mejor.

La forma en que el Lider va a conducir a las personas y sus relaciones dentro de

la empresa, seran fundamentales para un clima favorable para el proceso de
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profesionalizacién del joven aprendiz. En cuanto a la relacién del clima organizacional
con nuestro estudio, vimos que en la vision de Chiaventato (2006), el clima puede ser
considerado favorable o desfavorable, y ambos interfieren en la motivacion de los
empleados. Siendo el clima favorable cuando los empleados se sienten valorados por
la empresa y consiguen observar una posibilidad de crecimiento, el mismo ocurre con
los empleados que trabajan motivados y visto que el ambiente en si es motivador, el
autor usa el término saludable o satisfactorio para designar al clima favorable. Cuando
sucede que el clima organizacional es desfavorable o negativo puede generar en los
empleados insatisfaccion en relacion con el ambiente de trabajo, desmotivacion y
dificultades de relacionamiento con los otros comparfieros y con el liderazgo.

Sin embargo, cuanto mas adecuada es la postura del lider y su competencia
para conducir al grupo para una mejor recepcion del joven en el ambiente de trabajo y
cuanto mas favorable es el Clima Organizacional de la empresa, mejor sera el
escenario y mas eficientes seran las estrategias adoptadas por los profesionales de

RRHH en la integracion de jovenes en el mercado de trabajo.

7.1.4 Nivel Organizacional

A nivel organizacional se destacan algunos aspectos importantes como: el Clima
y la Cultura Organizacional, la Gestibn de Recursos Humanos y el Aprendizaje

Organizacional.

a. Climay Cultura Organizacional

Cuando hablamos de clima organizacional, utilizamos del marco teérico algunos
conceptos que nos permiten comprender la importancia de trabajar el clima de la
organizacién a fin de hacerla favorable la incorporacién de jovenes en el mercado
laboral.

En el estudio del tema, podemos entender que el clima tiene relacién directa con
la cultura y los valores de la organizacion y como esta afecta a con el comportamiento

de los individuos que la componen y a sus caracteristicas de gestion.
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En otras palabras, podemos afirmar que el clima es uno de los factores mas
importantes en el trabajo a fin de permitir la adecuada incorporacion del joven en el
mercado de trabajo.

En la vision de Luz (2003) tres palabras clave pueden encontrarse en los
diversos conceptos que abordan el clima organizacional, siendo: Cultura, Satisfaccion y
Percepcion.

La Cultura se refiere a los valores de la organizacion pasados a sus miembros y
a la influencia de ellos en el comportamiento de los individuos. Si la empresa esta
abierta al cambio y lidia con ella de manera positiva, incentivando a los participantes a
que se adapten a ella, también de manera positiva, ciertamente la insercion del joven
en esas circunstancias seria mas facil y apropiada.

En lo que se refiere a la Satisfaccion, la empresa debe preocuparse por todos
los colaboradores, incluyendo especialmente a los miembros mas antiguos,
garantizando de forma segura que la incorporacion del joven no traiga perjuicio alguno.
Es esencial, crear un ambiente donde, tanto la satisfaccion como la motivacion de los
colaboradores antiguos estén preservadas siempre. Entonces, no habria motivos para
esperar cualquier tipo de resistencia en la incorporacién del joven aprendiz en el
ambiente de trabajo. Por el contrario, si la organizacién diera motivos plausibles para
tornar la figura del joven aprendiz como una amenaza, desagrado o prejuicio de alguna
naturaleza para los colaboradores antiguos, dificultaria considerablemente la insercion
del joven en el mencionado mercado de trabajo.

Finalmente, en lo que respecta al clima organizacional, hablamos ahora sobre la
Percepcion que los colaboradores tienen de la empresa. Esto esta relacionado a los
puntos que interfieren negativamente o positivamente en el desempefio de los
empleados. De acuerdo con Luz (2003) cuando los empleados perciben a la empresa
de forma positiva, consecuentemente el clima empresarial se considera bueno o muy
bueno. Sin embargo, si perciben al clima organizacional como negativo, la tendencia es
la de indicar que este es malo o desagradable.

Por otro lado, también podemos afirmar que si el clima fuera considerado bueno,
la experiencia vivida por los colaboradores frente a la empresa sera percibida como
buena y, si el clima es malo, dicha experiencia sera percibida como mala. Esto vale

para el Programa de Aprendizaje.
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En cuanto a lo expuesto, podemos percibir que el ambiente, la relacién con las
personas, el perfil de las personas que estaran supervisando a esos jovenes en la
empresa, formas de recompensa, los recursos puestos a disposicion para el trabajo,
entre otros, seran fundamentales para el éxito o el fracaso del Programa de
Aprendizaje en las empresas y para la profesionalizacion de los jovenes en el pais.

Como hemos visto, Chiavenato (2006) indica que para comprender el clima

organizacional es necesario un analisis del mismo a través de seis dimensiones:

e Estructura de la Organizacion: que afecta las emociones de las personas sobre las
restricciones en su situacion de trabajo, como reglas excesivas, reglamentos,
procedimientos, autoridad jerarquica estricta, disciplina, etc.

o Responsabilidad: que produce el sentimiento de ser su propio jefe y de no tener dependencia
ni doble verificaciéon de sus decisiones.

e Riesgos: que llevan a la iniciativa y al sentido de arriesgarse y de afrontar desafios en el
cargo y en las situaciones laborales.

e Recompensas: conducen al sentimiento de ser compensado por un trabajo bien hecho. Es la
sustitucién de la critica y sanciones por la recompensa.

e Calor y apoyo: el sentimiento de buena camaraderia general y de ayuda mutua que
prevalece en la organizacion.

e Conflicto: el sentimiento de que la administracion no teme a diferentes opiniones o conflictos.
Es el tratamiento de las diferencias en el aqui y ahora (p. 126).

No seria posible incorporar directrices en la Ley de Aprendizaje y en el Programa
Aprendiz Legal que garanticen un clima organizacional favorable para la insercion del
joven en el mercado de trabajo, dado que esta responsabilidad forma parte de la
gestion de la empresa y de los profesionales de RRHH. Sin embargo, como el
ambiente social esta en crisis, un mercado de trabajo con altos indices de desempleo y
competitividad influye en el clima organizacional y dificulta el trabajo de la gestién y de

los profesionales de RRHH en la insercidén de esos jovenes en el mercado de trabajo.

b. Competencia de la Gestion de Recursos Humanos

Otro factor a nivel organizacional importante es la competencia de los
profesionales de la gestion de la organizacion. Cuanto mas se cualifica de profesional
en su dominio técnico, mas acciones estratégicas eficientes se estableceran a fin de
lidiar con los procesos de gestion de las personas y, consecuentemente, en lo que

respecta a la incorporacion del joven en la empresa.
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Vimos de acuerdo con Costa (2008) que los profesionales de gestionar personas
poseen algunos procesos basicos para conseguir alinear las necesidades de cada
individuo con las necesidades de la organizacion y garantizar que estos consigan
trabajar juntos y alcancen mejores resultados. La incorporacion y la integracion del
joven en el mercado laboral estan dentro de las responsabilidades de los profesionales
de la gestion de RRHH, asi como también la intencion de qué hacer con las
necesidades de estos jovenes, para que se alineen con las necesidades de los
empleados mas antiguos y con mayor experiencia. Finalmente, alinear también estas
necesidades con las necesidades de la organizacién, garantizando que todos trabajen
juntos y alcancen resultados aun mejores.

Alinear las necesidades de todos los involucrados en la organizacioén, al igual de
garantizar la motivacion y el bienestar de todos, es un gran desafio que hace mucho
tiempo tiene a cargo la Gestidbn de Personas, tomando en cuenta en especial las
teorias de la Motivacion. Sobre esto, vimos que segun Chiavenato (2006):

La motivacion existe dentro de las personas y se dinamiza con las necesidades humanas. Todas
las personas tienen sus necesidades propias, que pueden ser llamadas deseos, aspiraciones,
objetivos individuales o motivos. Las necesidades humanas o motivos son fuerzas internas que
impulsan e influencia a cada persona, determinando sus pensamientos y direccionando su

comportamiento frente a las diversas situaciones de la vida (p. 276).

No necesitamos profundizar en el conocimiento de las teorias de la motivacién
para comprender que seria una tarea muy dificil para los profesionales de RRHH tener
estrategias suficientes para garantizar la motivacién de todos los empleados, con mas
obligaciones impuestas por la Ley de Aprendizaje y la necesidad de implantacion del
Programa Aprendizaje en las empresas. El desafio de incluir en el ambiente
organizacional las necesidades de un joven sin experiencia bajo un proceso de
aprendizaje, hace que el trabajo y las exigencias de las competencias por parte de los
profesionales de RRHH apliquen a un nivel mas elevado de las mismas.

Volvemos a citar a Newstrom cuando habla que:

La organizacion humana de la actualidad no es la misma de ayer o de anteayer. En particular, la
fuerza laboral adquiri6 una gran diversidad, lo que significa que los empleados aportan una
amplia gama de antecedentes educativos, talentos y perspectivas a su empleo. En ocasiones,
esta diversidad plantea retos que la administracion debe resolver, como cuando algunos
empleados se expresan mediante estilos alternos de ropa o joyeria, mientras otros presentan
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retos Unicos por sus peculiares intereses recreativos y estilos de vida. Otros empleados
examinan sus valores y estan determinados a poner sus metas personales por encima de un
compromiso total con la organizacion. Los gestores de RHH necesitan estar bien sintonizados
con los diversos patrones y tendencias y estar preparados para adaptarse (2011, p. 5).

Para ello, los profesionales de recursos humanos disponen de algunos procesos
bésicos de la gestion, vistos anteriormente, como el Procesos de Provision, Proceso de
Aplicacion, Proceso de Manutencion, Proceso de Desarrollo y Proceso de Monitoreo.
(Costa, 2008).

Cuanto més dominio técnico, mas habilidades en los procesos de gestién y mas
competencia en la actuacién profesional. Consecuentemente, mejores seran los
resultados con la insercién e integracion de los jovenes en la organizacion y en el

mercado de trabajo.

c. Comportamiento y Aprendizaje Organizacional

Vimos que Newstrom (2001) desarrollaba en su andlisis que el Comportamiento
Organizacional es estudiar y obtener conocimientos de como las personas actian
dentro de las organizaciones, como individuos o en grupos, buscando encontrar formas
de cOmo esas personas podrian actuar de manera mas eficaz.

En este contexto para una mejor profesionalizacion de los jovenes en su
insercion en el ambiente organizacional, el comportamiento organizacional de la
empresa que recibe este joven debe ser compatible con las ventajas y desventajas que
ese tipo de recursos humanos proporcionara a la dinamica organizacional. Sabemos
que las caracteristicas actuales del mercado, teniendo en cuenta el aumento de las
tasas de desempleo y de la competitividad en el mercado de trabajo, las empresas no
pueden permitirse desperdiciar la inversién, ni mucho menos perjuicios financieros, y la
insercion de recursos humanos sin experiencia y con necesidad de aprendizaje, puede
acarrear perjuicios en lo que se refiere a los resultados del equipo de trabajo y a las
dificultades de relacion. Sin embargo, entender e intervenir en el comportamiento
organizacional, para que la dinamica de la organizacion esté preparada para la
insercion del joven en el ambiente laboral, es fundamental para garantizar el continuo

desarrollo del equipo de trabajo y de la organizacién como un todo.
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Analizar el comportamiento organizacional, antes y después de la implantacion
del Programa de Aprendizaje y la incorporacion del joven en la empresa, para evaluar
si hubo algun tipo de cambio significativo en la calidad de vida y del trabajo de los
colaboradores, si hubo aceptacion o no del joven en los respectivos espacios de
trabajo, asi como también si hubo aumento o disminucién en la productividad, termina
siendo la necesidad y la responsabilidad de la empresa. Cuantas mas informaciones la
empresa y los profesionales de RRHH obtienen en lo que respecta al comportamiento
organizacional y la relacion de los cambios que ocurrieren con dicha incorporacion, las
estrategias adoptadas para la intervencion mas asertivas seran.

Entender el comportamiento laboral e intervenir de manera estratégica para una
mejor aceptacion del joven en el ambiente laboral, puede ayudar significativamente a
mejorar el escenario encontrado por profesionales de RRHH y la eficiencia de las
estrategias adoptadas por éstos en la insercion de los jovenes en el mercado de
trabajo. Como el diagndstico organizacional y el andlisis del comportamiento
organizacional de las empresas son procesos que exigen del profesional de RRHH,
ademas de competencia técnica para la ejecucidn de esos procesos, exige también,
tiempo, autonomia y trabajo en equipo, por parte de los profesionales de RRHH, sin
contar que las diversas obligaciones y responsabilidades con el Programa de
Aprendizaje en Brasil ya se dirige intensamente para los gerentes y profesionales de
RRHH. Una concientizacion social de la importancia de insercion de esos jovenes en el
mercado de trabajo y los beneficios del programa y de la profesionalizacién de jévenes
en Brasil, podria ayudar significativamente en la aceptacion de esos recursos humanos
en el ambiente laboral por parte de los demas empleados, asi como contribuir
positivamente a un comportamiento organizacional mas satisfactorio para la insercién
de jovenes. Esta responsabilidad de concientizacion social de la importancia de la
insercion de los jovenes en el mercado de trabajo, podria comenzar por el Gobierno
Federal y extenderse a los empresarios y lideres en general.

Stephen Robbins (200) afiade que para analizar el Comportamiento
Organizacional de cualquier grupo es necesario comprender el comportamiento de los
individuos que la componen, sus interrelaciones y el medio ambiente en el cual el grupo
se inserto, o sea, el conjunto de acciones que tienen influencia directa en el resultado

de la organizacion.
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Como hemos visto en el marco teorico, no podemos dejar de considerar que otro
tema también es importante para comprender el contexto organizacional y su influencia
en la insercion de jévenes en el mercado de trabajo y que, aun asi, obteniendo el
maximo de las informaciones sobre el Comportamiento Organizacional a partir de
cambios significativos, sea por la insercion del joven en la empresa o por otras
cuestiones pertinentes al mercado de trabajo, no garantiza el resultado satisfactorio
para todos los involucrados. Tampoco se garantiza una accion estratégica especifica si
no fueron observados y estudiados también los aspectos relacionados al Aprendizaje
Organizacional en las empresas que recibiran a los jévenes por medio del programa de
Aprendizaje en el Brasil.

Segun Miller (1996, Cortese, 2007, p. 98) el Aprendizaje Organizacional es: “La
adquisicién de nuevos conocimientos por parte de los actores, quienes son capaces y
tienen la voluntad de aplicar ese conocimiento en la toma de decisiones o en la
influencia de otros en la organizacién”.

Hemos tenido acceso por medio de los estudios de Cortese (2007) a varios
conceptos de Aprendizaje Organizacional, incluso desde distintas perspectivas sobre el
asunto, nuestro mayor beneficio con el trabajo del autor fue con la comprensién
sintetizada sobre el tema, cuando el afirma haber encontrado un patrén comun de lo
gue seria Aprendizaje Organizacional. De acuerdo con Cortese (2007, p. 98), el
Aprendizaje Organizacional “[...] se trata del cambio organizacional efectivo”.

En otras palabras, entendemos que el Aprendizaje Organizacional seria la
adecuacion efectiva de todos los individuos involucrados en la organizacion a cualquier
imposicion o cambio en los aspectos que influyen, sean ellos a nivel individual, grupal,
organizacional o social, por medio de nuevas formas de hacer, actuar y relacionarse.

Considerando que la imposicion de la Ley de Aprendizaje y la Creacion del
Programa Aprendiz Legal, causaran cambios significativos en la dinamica de las
empresas, se hace interesante estar atentos a la forma y con qué calidad las empresas
consiguen establecer sus aprendizajes. De acuerdo a lo expuesto podemos afirmar que
tanto el Comportamiento Organizacional como el Aprendizaje Organizacional son
factores que deben ser cuidadosamente analizados a fin de garantizar un resultado
final favorable para todos los involucrados. Cuanto mas propicios sean el aprendizaje y
la adaptacion a los cambios, por medio de la cultura donde ella se implanta, la actitud

de buscar mejores formas de trabajo, de comunicacién y relacionamiento interpersonal,
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mas adecuados seran los comportamientos de los individuos que componen la
organizaciéon, mejor sera el clima, mas asertivas serdn las estrategias de los
profesionales de RRHH y mejor sera la experiencia de incorporacion del joven en la
empresa.

Si consideramos la importancia del andlisis, el seguimiento e la intervencién por
parte de los profesionales de RRHH en el trabajo, junto al comportamiento
organizacional de las empresas que trabajan con el programa de aprendizaje en
cuestion y del trabajo de los profesionales de RRHH con la forma como las
organizaciones establecen sus procesos de aprendizaje, con el fin de estimular mejor la
alineacion de las necesidades organizacionales y grupales de las personas que ya
componen la organizaciéon de trabajo con las de los jovenes que estan siendo
insertados, podemos percibir que las imposiciones previstas por la Ley y por el
Programa Aprendiz Legal, no poseen directrices que faciliten las estrategias de los
profesionales de RRHH.

7.2 Variable Dependiente

“El escenario encontrado y las estrategias adoptadas por los Profesionales de
RRHH para trabajar con procesos de seleccion e insercion de jovenes en el mercado
de trabajo del estado de Alagoas-Brasil”.

Los datos relevados en la investigacion realizada junto con los Profesionales de
Recursos Humanos del estado de Alagoas, la coordinadora de Pronatec Alagoas, la
coordinadora del SINE Alagoas y la Evaluacion de Desempefio del Programa de
Aprendizaje de mayor Centro Universitario del Estado, dieron como resultado las

siguientes conjeturas:

7.2.1 Sobre el Escenario Encontrado

a. Perspectiva de los Profesionales de Recursos Humanos

Podemos describir que fue percibida una dificultad significativa respecto a la falta
de actitud profesional adecuada de los jovenes en el ambiente y en las relaciones de
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trabajo, al punto de ocasionar problemas en la relacion supervisor-aprendiz, y en casos
mas graves la sustitucion de jévenes, como vimos en los gréaficos 2, 3 y 5 resultado de
la investigaciéon con los Profesionales de RRHH. Es importante sefalar que esta
dificultad ocurrié incluso antes que todos los encuestados afirmaran que ejecutaron
procesos selectivos para la eleccion del joven (grafico 6).

Otra dificultad revelada por algunos encuestados fue en la relacion con las
instituciones de formacion profesional, por la falta de comunicacion por parte de estas,
para una mejor integracion aprendiz-empresa.

Sin embargo, aparecié un nivel bajo de resistencia por parte del equipo de
trabajo con respecto al joven aprendiz (grafico 4) y que de acuerdo con la mayoria de
los encuestados (grafico 8) hubo involucramiento de los supervisores con relacion al
programa de aprendizaje.

Desde la éptica de los Profesionales de RRHH fue percibida (grafico 9) un
cambio de comportamiento organizacional y en la dinAmica de la empresa, siendo que
la mayoria de los encuestados se referian a un cambio en la forma en cémo la empresa
ve a los joévenes y a su insercién en el mercado de trabajo. Donde de alguna forma,
luego de la experiencia con el Programa Aprendiz Legal, las personas que eran parte
de la organizacion pasaban a percibir que los jévenes sin experiencia, como RRHH que
puede ser empleados para algo estratégico, pueden desarrollarse como talentos y, por
altimo, descubririan que el joven sin experiencia poseia beneficios para la empresa.
Otro cambio mencionado por algunos encuestados fue la percepcion de la
concientizacion de las necesidades de auto perfeccionamiento por parte de los
supervisores a fin de lidiar con este publico de manera mas asertiva.

Sobre el Programa de Aprendizaje, cuyo resultado se muestra en el grafico 10,
que todos los profesionales de Recursos Humanos afirmaron que perciben alaley y el
programa de aprendizaje como una experiencia positiva y benéfica para los
involucrados, a pesar de las salvedades en lo referido a algunas exigencias por parte
del Gobierno Federal percibidas como exorbitantes y a la falta de acciones previstas
para desarrollar la postura profesional de los jovenes.

Es importante sefalar que, ante el analisis de las directrices del programa
comparado con los datos de la investigacion con los profesionales de recursos
humanos, en lo que se refiere al papel del Gobierno Federal, a través de la Ley de

Aprendizaje y el Programa Aprendiz Legal, percibimos que a pesar que el programa
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tiene una directriz interesante, deja que desear en lo que se refiere al compromiso con
los costos de contratacion y orientacion vocacional-profesional de los jovenes, asi
como también, en lo que se refiere a las orientaciones y a la concientizacién de la
importancia del programa en las empresas.

Sin embargo, después de implantado el programa de aprendizaje e interviniendo
en las principales dificultades, no se detectaron numeros significativos que revelaran
resistencias o problemas relacionados con la aceptacion del joven en la empresa y en
el equipo de trabajo. En esta fase, la Unica informacioén afiadida, ademas de lo ya
descripto, fue la comunicacion ineficiente entre la institucion formadora y la empresa,
con datos pobres y primordiales a ser transmitidos para una mejor integracion del joven

en la organizacion.

b. Perspectiva de la Coordinaciéon de Intermediacion de Mano de Obra del
Sistema Nacional de Empleo (SINE/SEMTABES) del estado de Alagoas

Con las informaciones obtenidas del cuestionario de investigacion realizado con
esta coordinacion, pudimos describir que las preguntas 1 y 2 del cuestionario, el
Gobierno Federal a partir de sus Secretarias Municipales, ademas de Proyectos y
Leyes, también ofrecen servicios dirigidos a facilitar la incorporacion de personas en el
mercado de trabajo, algunos de ellos a través del Sistema Nacional de Empleo (SINE),
como la intermediacién de vacantes de acuerdo con el perfil, con registro de candidatos
y vacantes en sistema propio, asi como también, auxiliando a los candidatos facilitando
procesos como la emision de CTPS, habilitaciéon del Seguro de Desempleo y etc.

En cuanto a la Optica de la coordinadora del SINE, en la 32 pregunta del
cuestionario, las principales dificultades del joven en la blusqueda del primer empleo se
deben a la falta de oportunidades de empleo, eso es en parte por que las empresas no
confian sus cargos, incluso de baja complejidad, para candidatos sin experiencia. Por
otro lado, existe una falta de cualificacién y de baja escolaridad por parte de los jovenes
gue buscan insertarse en el mercado de trabajo.

De acuerdo con la Coordinadora del SINE, con la intencion de ayudar en esta
cuestion, el SINE, ademas de los servicios habituales de intermediacion del aprendiz
con las empresas, comenz6 a promover talleres de capacitacion para el mercado de

trabajo, 42 pregunta del cuestionario.
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De acuerdo con la Coordinadora, preguntas 5 y 6 del cuestionario, el SINE
posee un programa llamado Empleo Ciudadano, de esfera estatal que garantiza el
encaminamiento de joévenes, alumnos de la red publica estatal, que tengan entre 14 y
18 afios, para el mercado de trabajo. Sin embargo, el programa aun no se encuentra
implantado en el estado de Alagoas, por lo que el joven que tenga interés debe
inscribirse y esperar el inicio del mismo.

La Coordinadora también afiade, en la 82 pregunta del cuestionario, que tanto
por parte de los profesionales como por parte de las empresas, existe una falta de
preparacién para trabajar con jovenes, principalmente en lo que se refiere a la insercién
en el mercado de trabajo. Otro indicador percibido por la coordinacién del SINE es la
insatisfaccion de las empresas en cargar con los costos de contratacion del aprendiz.
En lo que se refiere al papel del Gobierno Federal, la coordinadora revela, en la
pregunta 92 del cuestionario, que existe una falla en lo que se refiere a la orientaciéon y
concientizacion de las empresas cuyo objetivo es hacer el programa de aprendizaje

mas eficiente.

c. Perspectiva de la Coordinadora de Pronatec Trabajador Alagoas

De acuerdo con la Coordinadora del Pronatec Alagoas, preguntas 1 y 2 del
cuestionario, el Gobierno por medio de sus politicas publicas incluidas en la Ley de
Aprendizaje y otras acciones dirigidas a la incorporacion del joven en el mercado de
trabajo, el Pronatec ofrece complementar la cualificacion de la ensefianza media con la
enseflanza técnica, proporcionando educacion profesional para una mejor
incorporacion del joven en el mercado de trabajo.

La coordinadora en cuestion, preguntas 4 y 6, revela que percibe resistencia por
parte de algunas empresas en lo que se refiere a la insercion de jévenes en el mercado
de trabajo, siendo estas cuestiones las relacionadas con el prejuicio y la resistencia al
joven y sus caracteristicas especificas el principal desafio en la inserciébn de este
publico en el mercado de trabajo. Sin embargo, la coordinadora reconoce que el
Programa Aprendiz Legal viene contribuyendo para el cambio de este escenario. La
misma revela, en la pregunta 82, que percibe menos resistencia y mas participacion de

las empresas en la insercion del joven en el mercado de trabajo.
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Sin embargo, sobre el programa Aprendiz Legal, la Coordinadora del Pronatec
Alagoas afiade que, como punto débil, reconoce la falta de madurez profesional de los
jovenes.

Esto refuerza la opinién percibida por los profesionales de Recursos Humanos y
de la Coordinadora del SINE Alagoas, tanto en lo referido a la resistencia por parte de
las empresas como en lo que respecta a la falta de madurez y actitud profesional por

parte de los jovenes.

d. Perspectiva de la Evaluacién de Desempefio del PAL

Lo que podemos percibir con la Evaluaciéon de Desempefio del Programa Joven
Aprendiz Cesmac, respecto del escenario encontrado por los Profesionales de
Recursos Humanos responsables por el programa, los problemas relacionados a la
actitud profesional inadecuada y la falta de madurez de los jovenes, donde en algunos
casos, fueron necesarias, advertencias, cambios de aprendiz de sector de trabajo y
hasta la desvinculacién del joven en casos mas graves (CESMAC, 2015).

Percibimos también indices bajisimos de registros oficiales en el Departamento
de Recursos Humanos, en lo que se refiere a los conflictos y a las advertencias en
relacion al recibimiento de los aprendices en la empresa y en la relacién con el
supervisor o con el equipo de trabajo (CESMAC, 2015, p. 20).

Por otro lado, ahora sobre la éptica de los jévenes aprendices, resaltamos la
dificultad de los mismos en adaptarse a la rutina de trabajo, donde el 47,5% de ellos se
guejaron de esa adaptacion. También detectamos la dificultad de conciliar la vida
profesional con la personal y con los estudios, arrojando un 45% del total en cuanto a
estas quejas se refiere (CESMAC, 2015, p.15).

Es importante sefialar que la falta de postura o actitud profesional y la inmadurez
por parte de los jovenes fue una caracteristica percibida no sélo por la Evaluacién de
Desempefio del Cesmac, sino también en la investigacion con los Profesionales de
Recursos Humanos y en las investigaciones realizadas a la Coordinacion del SINE y
del PRONATEC-AL. Resaltamos que la falta de actitud profesional y la inmadurez
estan directamente relacionadas con las dificultades percibidas por los jovenes, en su
adaptacion a la rutina de trabajo y a la conciliacion de la vida personal y los estudios,

con su nueva vida profesional.
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Para intervenir en ese escenario, la Evaluacion de Desempefio del Cesmac,
finaliza proponiendo acciones especificas para intervenir en esa realidad en las
proximas sesiones del programa. Las principales estrategias adoptadas por los
profesionales de RRHH para actuar junto al Programa Aprendiz Legal y atender las

exigencias de la Ley de Aprendizaje seran tratadas en el préximo topico.

7.2.2 Principales estrategias adoptadas por los profesionales de RRHH

Hemos podido identificar en los datos de la investigacién, en lo que respecta a
las estrategias, las principales acciones utilizadas en la ejecucién de los procesos de
Seleccion e Inclusion de joévenes en el mercado de trabajo fueron: Seleccion de
Personal, Entrenamiento Personal y Acompafiamiento Personal. En esta Ultima,
mencionamos la Orientacion Vocacional-Profesional, por hallarlo relevante al asunto,
sin embargo no fueron detectadas aunque si sugeridas en las consideraciones finales
de la Evaluacion de Desemperio del Programa de Aprendizaje de Cesmac.

Por ultimo, queremos resaltar que la Evaluacion de Desempefio, a pesar de no
haber sido mencionada en los datos de las encuestas, si fue un proceso de gran
importancia para el Programa de Aprendizaje de Cesmac dado que sus resultados han
sido utilizados para nuestro estudio. La Evaluacién de Desempefio del Programa Joven
Aprendiz Cesmac proporciond datos fundamentales para nuestra investigacion, como

para su propia empresa y para mejorar la administracion del programa en cuestion.

a. Seleccion de Personal

Para la busqueda y seleccion de los jévenes que participan en los Programas de
Aprendizaje, tanto en la investigacion con los profesionales de Recursos Humanos,
como en la Evaluacion de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac,
podemos percibir que el proceso de Seleccion de Personal fue mencionado con mucha
intensidad, considerando que los procesos selectivos se realizaban en varias etapas,
involucrando la aplicacion de diferentes herramientas de investigacion, como
Entrevistas, Dinamicas de Grupos, Pruebas Psicoldgicas, Pruebas especificas, etc.

Desde la perspectiva de los profesionales de RRHH hemos visto que la

Seleccion de Personal forma parte de las estrategias del profesional de Recursos
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Humanos para la aplicacion e integracion de los jovenes en la empresa. En el gréafico 6
de la encuesta realizada a Profesionales de RRRHH pudimos percibir que todos estos
profesionales afirmaron que llevaron a cabo procesos selectivos para el programa de
aprendizaje y que las selecciones fueron compuestas por mas de una etapa, siendo
ellas las entrevistas, pruebas psicoldgicas, dinAmicas de grupo y pruebas especificas
las principales herramientas utilizadas en las selecciones.

En la Evaluacion de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac

encontramos la siguiente consideracion:

Los Procesos Selectivos de los aprendices deben destacarse de estas acciones. Realizados con
un numero relativamente alto de candidatos comparando el nimero de vacantes, con la
utilizacién de varias herramientas de investigaciones, junto con un proceso selectivo compuesto
por varias etapas (CESMAC, 2015, p. 21).

Frente a lo expuesto podemos afirmar que la realizacion del Proceso de
Seleccion de Personal es una accion fundamental para la aplicacion del joven en la
empresa, l6gicamente con intencion de adecuar de manera mas eficiente el perfil del
joven con sus necesidades personales, con el perfil de la empresa, sus objetivos y su

cultura organizacional.

b. Entrenamiento

Como la Seleccién de Personal fue el principal proceso para la aplicacién del
joven en las organizaciones, el Entrenamiento es el proceso principal para la
integracion del joven en las organizaciones.

Como pudimos observar en el grafico 7 de la encuesta a los Profesionales de
Recursos Humanos, los entrenamientos de integracion estaban presentes dentro de las
estrategias. Siendo a través de estos que también se resuelven los problemas
puntuales como la actitud profesional y la inmadurez, grafico 5 de la misma
investigacién. El entrenamiento también aparecié como la accién estratégica elegida
para intervenir en la capacitacion y en la orientacion a supervisores y a colaboradores
de la empresa para los cambios organizacionales, luego de la implementacion del
Programa de Aprendizaje, tal como fue visto en el grafico 4 de la encuesta a

Profesionales de Recursos Humanos.
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En la Evaluacién de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac, el
entrenamiento también fue mencionado como una de las acciones fundamentales para
disminuir los conflictos y las advertencias en relacion a la recepcion de los aprendices
en la empresa y en la relacion con el supervisor o con el equipo de trabajo, datos
demostrados empiricamente pues ya se realizaron varios entrenamientos desde la
implantacion del programa de aprendizaje (CESMAC, 2015, p. 20).

Otro dato interesante observado en los entrenamientos, detectados en la
investigacion hecha con la Coordinacién de Intermediacion de Mano de Obra del
Sistema Nacional de Empleo de Alagoas (SINE), segun la pregunta 4 expone que para
ayudar en la insercién del Joven en el Mercado de Trabajo, ademas de intermediar al
aprendiz con la empresa, promoviendo la concientizacion de los beneficios de la
incorporacion de jovenes en el mercado, también promueve talleres con el fin de
garantizar un mejor desarrollo de aspectos relacionados a la madurez y la actitud
profesional. Estos talleres se realizan en forma de entrenamientos de capacitacion para
el mercado laboral, trabajando temas que son objeto de criticas en relacién a la actitud
profesional.

De acuerdo a lo expuesto podemos considerar que el Entrenamiento del
Personal, ya sea dirigido directamente a la integracién o para trabajar en la relacién
interpersonal, concientizar sobre la importancia del programa de aprendizaje o para
trabajar la postura profesional y la madurez, se convierte en un proceso fundamental

para intervenir en la inclusién del joven en el mercado de trabajo.

c. Acompafiamiento del Personal

El acompanamiento del personal se da en las orientaciones, ya mencionadas,
tanto en la investigacion con los profesionales de RRHH como en la Evaluacion de
Desempefio del Programa Aprendiz Cesmac. A diferencia de los entrenamientos, las
orientaciones fueron realizadas para la administracion de conflictos de forma mas
puntual, entre el joven y el supervisor en virtud de una actitud inadecuada en el
ambiente de trabajo, a fin de adaptar mejor al joven a las reglas del sector y del
ambiente en donde este se inserta.

Podemos encontrar disposiciones sobre las orientaciones en el grafico 4 y en el

grafico 5 de la encuesta hecha con Profesionales de Recursos Humanos, donde esas
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orientaciones fueron utilizadas para intervenir en casos de resistencia por parte del
equipo o en la relacion con el superior, asi como fueron utilizadas para solucionar
casos de postura inadecuada para el ambiente profesional.

Encontramos disposiciones sobre orientaciones también en la Evaluacion de
Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac, cuando los Analistas de RRHH
exponen que se utilizaron "orientaciones para el joven y su familia sobre el programa
de aprendizaje”, asi como también se realizaron orientaciones para los colaboradores y
supervisores gue "iban a trabajar con el aprendiz [...]" (CESMAC, 2015, p.20). Siendo
que tales orientaciones se utilizaban para casos particulares, es decir, se hacian
directamente con las personas involucradas en conflictos.

Encontramos otras consideraciones importantes sobre las orientaciones, pero
con una metodologia y estrategia diferente, como la sugerencia propuesta en la
Evaluacion de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac, para las nuevas
sesiones del programa de aprendizaje, que es la “Orientacion Vocacional-Profesional”

para los jovenes. Sobre estas orientaciones podemos encontrar lo siguiente:

El principal desafio para el Departamento de Gestion de las Personas es encontrar herramientas
e intervenciones especificas para trabajar cuestiones relacionadas a la conducta y a la actitud
profesional de los jévenes aprendices. Se hace necesario en las préximas sesiones, insertar
acciones estratégicas enfocadas a la orientacion profesional, a fin de garantizar un mejor nivel de
madurez del joven a nivel personal y profesional, orientado también a la adaptacién a la vida
profesional, una de las principales dificultades mencionadas por los aprendices en la Evaluacion
de Desempefio (CESMAC, 2015, p. 22).

Es importante sefialar que las orientaciones vocacionales o profesionales no
fueron previstas en las directrices del Programa Aprendiz Legal. Y asi como fue
sugerida para intervenir en la falta de actitud e inmadurez profesional de los jovenes en
el Programa Joven Aprendiz Cesmac, pudieron ser incluidas finalmente en la
preparacion profesional prevista en el Programa Aprendiz Legal, siendo financiada por
el Gobierno Federal a través de las empresas, como vimos por ejemplo con otros

programas como el de PRONATEC.

d. Evaluacién de Desempefio

A pesar de no haber sido mencionado por los profesionales de RRHH

encuestados, encontramos interesante incluir en la lista de acciones estratégicas para
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la Seleccién e Inclusion del joven en el mercado de trabajo, el Proceso de Evaluacion
de Desempefio. Tanto por haber utilizado datos de una evaluacién de desempefio en
nuestro estudio y percibir la riqueza de las informaciones observadas por esa
evaluacion, asi como debido a la importancia de tales datos para la empresa,
posibilitaron la toma de decisiones importantes para el desarrollo del Programa de
Aprendizaje en cuestion y en consecuencia para la propia empresa.

Como hemos visto en el marco tedrico, segun Bohlander, Sherman y Snell
(2004), la gestion de desemperiio es un complejo sistema de investigacion y orientacion
que se inicia antes incluso de la incorporacién de un colaborador en el cargo. Este
proceso permite que las personas puedan realizar mejor sus habilidades en el
ambiente de trabajo. Sin embargo, la Evaluacién de Desempefio ademas de evaluar el
grupo o el individuo, analizar el cargo y primar por una seleccién y el reclutamiento de
la persona adecuada, permite la retroalimentacion de lo que fue percibido por los
involucrados, buscando el constante desempefio de los empleados en sus respectivos
cargos.

Por eso consideramos pertinente incluir la Evaluacion de Desempefio como una
de las acciones primordiales para la seleccion e inclusion del joven en el mercado, asi
como también para un mejor desarrollo del Programa de Aprendizaje. Esta encuesta
permitié percibir las caracteristicas de comportamiento, del clima, de la cultura, de las
condiciones de trabajo, entre otros, que tienen relacion con el desempefio de los
jovenes en el programa y de sus relaciones con los demas colaboradores de la
empresa, abriendo la posibilidad para la toma de decisiones y para elegir estrategias
mas asertivas a fin de trabajar los puntos débiles y los conflictos relacionados con el

tema.
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8. CONCLUSION

La hipotesis se confirmé cuando describimos que las influencias que se derivan
de las implicaciones inherentes a los factores de nivel social, individual, grupal y
organizacional, que se relacionan con las directrices de la ley de aprendizaje de Brasil y
el PAL ejercen influencias negativas que perjudican el escenario encontrado y las
principales estrategias adoptadas por los profesionales de RRHH, en la aplicacion del
proceso de seleccion e inclusion de los jovenes en el mercado de trabajo de estado de
Alagoas-Brasil. Sin embargo, existe una relacion entre el nivel de conocimiento por
parte de los profesionales de Recursos Humanos de los factores, con las
caracteristicas del escenario encontrado y de la eficiencia de las estrategias adoptadas
para intervenir en todo contexto de manera adecuada, es lo propuesto por la Ley de
Aprendizaje de Brasil y el PAL. Siendo que cuanto mas conocimiento tiene el
profesional de Recursos Humanos de las implicaciones inherentes a todos los factores
gue influencian el contexto, mejores seran las estrategias adoptadas para garantizar el
aprendizaje profesional.

Hemos podido abstraer del estudio que la Gestion de Recursos Humanos es un
proceso complejo para lograr alcanzar los resultados deseados. Para el éxito en los
procesos a fin de conquistar los objetivos, se hace de primordial importancia que las
conducciones de tales procesos sean realizadas por profesionales de Recursos
Humanos con las competencias adecuadas. Se sabe que las caracteristicas del
mercado y de las cuestiones politicas, econdmicas y sociales, asi como también, las
caracteristicas especificas de las organizaciones y de los grupos de personas que
seran gestionadas, interfieren directamente en el escenario y consecuentemente en las
estrategias que deberan ser adaptadas para el alcance de los objetivos establecidos.

En nuestro estudio, el escenario encontrado por los Profesionales de Recursos
Humanos, en lo que respecta a la incorporacion de jovenes en el mercado de trabajo
de la region investigada, es una realidad que el joven no posee las cualificaciones
necesarias para atender las necesidades del mercado de trabajo, principalmente en lo
que se refiere a la madurez y actitud profesional. Por otro lado, existen las empresas
gue no confian cargos de mayor complejidad y remuneraciones para jovenes sin

experiencia. Y a pesar de existir la ley de aprendizaje y varios programas asociados
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con directrices bien definidas, en ellas no estan previstas las acciones, ni inversiones
del Gobierno Federal para intervenir en tales caracteristicas.

La incorporacion de un joven en el mercado de trabajo de manera inadecuada,
ademas de traer un perjuicio a la institucidon que hara la contratacion, traera perjuicio
social, por no proporcionar una mano de obra con calificacidbn necesaria para atender
adecuadamente la demanda del mercado, asi como también, acarreara especialmente
perjuicios para el joven, quien entrara en contacto con un ambiente laboral que, en
lugar de proporcionar aprendizajes apropiados para el desarrollo técnico y profesional,
puede causar restricciones, incapacidad de desarrollo y traumas que seran cargados
por el joven por el resto de su vida profesional.

Para evitar un ambiente laboral inadecuado para incorporar estos jovenes, las
estrategias utilizadas por los profesionales de Recursos Humanos son los procesos de
Seleccion de Personal, de Entrenamiento y Acompafiamiento Personal (incluyendo la
orientacion vocacional-profesional), asi como también, las Evaluaciones de
Desempefio. Todos estos procesos deben ser ejecutados de manera estratégica, con
caracteristicas particulares para adecuarse y atender las necesidades del escenario en
el cual el profesional actuara. Aun asi, estos procesos no garantizan en su totalidad la
resolucién de los conflictos y dificultades en un entorno organizacional, primordiales a
la viabilidad del programa de aprendizaje en cuestion y para minimizar las incidencias
de tales conflictos y dificultades por parte de las personas y de los otros procesos
involucrados.

En lo que respecta a los factores que determinan las caracteristicas del
escenario y las adecuaciones necesarias para las estrategias de gestion de las
personas, entendemos que existen aspectos a nivel social, individual, grupal y
organizacional que deben ser analizados, para que las estrategias adoptadas sean
adecuadas a cada aspecto. A nivel social, encontramos las imposiciones de la Ley y
del Programa de Aprendizaje del Brasil; Las Tasas de Empleo y Desempleo; Acceso a
Informaciones del Programa de Gobierno para la Juventud; y Corrupcion y otros
Problemas Sociales.

A nivel individual, podemos destacar la preocupacion del joven con el empleo y
profesion; nivel de escolaridad y conocimiento de politicas publicas; y la participacion y
la confianza en la politica. A nivel grupal, podemos destacar el papel del lider y la

recepcion del joven por parte del grupo. A nivel organizacional podemos destacar el



'

|

clima, comportamiento y la cultura organizacional, la competencia y las estrategias de
gestidén de recursos humanos y sus procesos de aprendizaje organizacional.

Las principales dificultades enfrentadas por los profesionales de Recursos
Humanos detectadas en nuestro estudio fueron los problemas relacionados con la falta
de postura profesional y la inmadurez por parte de los jovenes, los conflictos inherentes
a la relacion supervisor-aprendiz y la falta de comunicacion formal adecuada con las
instituciones de ensefianza profesional. Es importante sefalar que estos indicadores no
estan previstos detalladamente en la politica del programa de aprendizaje en cuestion,
mucho menos en la ley de aprendizaje vigente en Brasil, quedando esos criterios a
entera responsabilidad de las empresas y sus profesionales de Recursos Humanos.

A pesar de algunos puntos fallidos del programa de aprendizaje en cuestion, se
percibioé que tanto los jévenes aprendices como los profesionales de recursos humanos
involucrados evalian el Programa Aprendiz Legal como positivo y benéfico. Sin
embargo, para ello son necesarias estrategias dirigidas a la orientacion vocacional del
joven hacia el area que él actuara, asi como también las acciones de integracion de
estos jovenes en las organizaciones de trabajo, con el propdésito de actuar sobre la
resistencia y la aceptacion del mismo por parte del equipo de trabajo y sus gestores.

Con las estrategias apropiadas y la garantia de un entorno laboral apropiado
para el aprendizaje, podemos percibir que al final del programa, las principales
implicaciones tanto para la empresa, para el aprendiz, como para la sociedad se
refieren al hecho de que, en cierta forma, después de la experiencia con el programa
de aprendizaje los jovenes se perciben con mas madurez y aptos en habilidades
personales e interpersonales para desarrollarse profesionalmente en el mercado de
trabajo. Por otro lado, se percibié que después de la implantacion del Programa de
Aprendizaje las empresas quedan mas receptivas al puablico joven, utilizandolos en el
marco de los recursos humanos, de forma mas eficiente y significativa.

Por ultimo, con jovenes mas cualificados y empresas mas preparadas para
trabajar con este publico, esperamos una sociedad mas receptiva en lo que se refiere a
la incorporacién del joven en el mercado laboral. Esperamos que nuestro estudio sirva
de inspiracion para otros investigadores, quienes puedan encontrar mas caracteristicas
en este escenario, que se relacionen con este tema y, consecuentemente, encuentren

mas estrategias de actuaciéon que traten la incorporaciéon de jévenes en el laboral.
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Anexo A. Cuestionario realizado a la Coordinacién del SINE/SEMTABES

Datos generales

Nombre: Rejane de Lemos Floréncia Santana

Fecha de Nacimiento: 03/04/1967

CPF o Registro Profesional: CRP15/0333

Formacién Académica: Graduada en Psicologia

Profesion/Cargo: Coordinadora de Intermediacion de Mano de Obra del Sistema
Nacional de Empleo.

Informaciones sobre el SINE y su Actuacién

1. ¢Qué es el SINE?
El SINE es un servicio ofrecido por el Gobierno cuyo objetivo es facilitar la
insercion de personas en el mercado de trabajo, haciendo intermediacion de las
vacantes y facilitando las necesidades del trabajador como la emision de CTPS
y habilitacién del Seguro de Desempleo.

2. ¢Cudles son las principales acciones y/o programas del Sistema Nacional
de Empleo para ayudar a ciudadanos brasileros en su empleabilidad?
Primariamente registrar a los interesados, obteniendo el maximo de los datos
posibles para comprender su objetivo y cualificaciones y de acuerdo con la
necesidad de las empresas y vincular a ambas partes. En resumen, funciona
como una agencia de empleo.

3. ¢Como el SINE percibe al Joven y sus principales dificultades en la
busqueda de su primer empleo?
En principio, la falta de oportunidades por parte de la empresa, que no confian
cargos a aprendices, aun siendo cargos de facil integracion, y también por la
falta de cualificacién y baja escolaridad por parte de los jovenes que buscan
insertarse en el mercado de trabajo.

4. ¢Existe alguna accién especifica del SINE para el joven que busca empleo?
El SINE procura facilitar la intermediacion del aprendiz, haciendo contactos con
empresas asociadas, creando consciencia en las mismas sobre los beneficios
de la insercion de jovenes en el mercado. Asi mismo, promover oficinas y
cualificaciones para los adolescentes.

5. ¢Qué es el Programa de Empleo Ciudadano administrado por el SINE
(objetivos, franja etaria, etc.)?
Es un programa de la esfera estatal que garantiza el encaminamiento de los
jovenes al mercado de trabajo, alumnos de la red publica estatal, que abarca a
adolescentes entre 14 a 18 afios, pero todavia no se ha aplicado en el estado.
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¢,Como los jévenes que desean obtener el primer empleo pueden participar
del programa?

Observando cuales son los puestos ofrecidos por el SINE, la Superintendencia
del Ministerio de Trabajo e, inclusive, en el Portal Web. En el programa en
cuestion, el candidato queda a la espera del inicio de su integracion.

Luego de la seleccion del joven y su ingreso en el mercado laboral, ¢el
SINE hace algun tipo de acompafiamiento u ofrece algun tipo de soporte?
El SINE acompafia a los candidatos hasta el momento de la contratacion, no da
soporte posterior, cuestién que queda a cargo de la empresa contratante.

¢,Como el SINE evalla la participacion de los profesionales de RRHH y de
las empresas en el proceso de insercion de jovenes en mercado laboral?

El SINE observa gran dificultad, tanto por parte de los profesionales como por
parte de las empresas, por la falta de preparacion de las mismas para absorber
estos nuevos profesionales, mas alla de esto, la desconfianza por parte de las
empresas de emplear adolescentes sin ninguna experiencia. Otro factor
determinante verificado es la falta de intereses de las empresas de costear la
contratacion del aprendiz, incluyendo transporte y ciertos cursos obligatorios.

¢,Coémo el SINE percibe y evaltua el Programa Aprendiz Legal y la Ley de
Aprendizaje del Gobierno Federal?

El programa tiene una planificacién eficiente, sin embargo poco distante de
nuestra realidad, el gobierno no procura viabilizar a las empresas, para
orientarlas o concientizarlas, aumentando la eficiencia del programa, asi como
también, la falta de cualificacién de los jovenes aprendices.

¢,Como usted percibe la importante del SINE en esta etapa de insercion de
los jévenes en el mercado laboral y cual es la primordial contribucion del
Programa Aprendiz Legal?

Como propuesta principal del SINE, la intermediacion de candidatos para
vacantes de empleo, también es una herramienta utilizada en la busqueda de la
insercion de los adolescentes en el mercado de trabajo, con toda la dificultad
encontrada en nuestro estado, como la baja escolaridad y preparacién de la
empresa. El SINE actla en la creacion del vinculo entre ambas partes a fin de
ayudar al correcto funcionamiento del programa.



!

|

Anexo B. Cuestionario realizado a la Coordinacion de Pronatec Alagoas

Datos generales

Nombre: Cassia Raqueline de Medeiros Siva

Fecha de Nacimiento: 11/10/1977

CPF o Registro Profesional: 03003229419

Formacion Académica: Graduada en Psicologia
Profesion/Cargo: Coordinadora de Pronatec Trabajador AL
Tiempo de Trabajo: 1 afio

Nombre de la Organizacion: Ministerio de Trabajo y Empleo

Informaciones sobre el Programa Joven Aprendiz

1. ¢Qué es laPronatecy con qué iniciativa surgio?

Es un Programa Nacional que ofrece al joven acceso a la Ensefianza Técnica y
empleo, donde el Gobierno Federal es quién financia su formacion. Esto es, los
cursos son ofrecidos de manera gratuita por Instituciones Federales, Estatales,
Distritales y Municipales de educacion profesional y tecnologia. EI Pronatec
surgié de un analisis de las politicas publicas de educacion y representa una
politica publica que contribuye fuertemente al crecimiento de la educacion
profesional. Ciertamente se hace necesaria la ampliacién de las vacantes para
mejorar la atencion de los diversos municipios del pais.

2. ¢Cuales son las acciones especificas de Pronatec para el ciudadano
brasilero?
Fortalecer la Ensefianza Media, promoviendo su articulacién con la EPT*?, por
medio de la oferta concomitante de Cursos Técnicos gratuitos, presenciales y de
calidad. Fomentar la calidad de los Cursos Técnicos realizados en concurso con
la Ensefianza Media, mediante convenios de inter-complementariedad, con el
objetivo del planeamiento y el desarrollo de un proyecto pedagogico unificado
orientado a la formacion integral del estudiante. Contribuir a la integracion, de las
ofertas realizadas en régimen colaborativo, de los curriculos y proyectos
pedagdgicos de escuelas de Enseflanza Media y centros de Educacion
Profesional y Tecnoldgica. Contribuir a la reeducacion de la desigualdad de
oportunidades por intermedio de la democratizacion de la oferta de Cursos
Técnicos a estudiantes de las Redes Pdblicas de Ensefianza Media,
preferentemente aquellos que son, conformes a Articulo 2° de la Ley N°
12.513/2011, también beneficiarios de los programas federales de transferencia
de ingresos, personas con deficiencias, personas indigenas, comunidades
salvajes y jévenes en cumplimiento de medidas socioeducativas.

3. ¢Quiénes son los principales asociados de Pronatec?
Ministerio de Trabajo y Empleo, Ministerio de la Educacion y Asociados al
Aprendizaje.

*2 EPT: Ensefianza Publica Técnica.
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¢, Cual es la percepcién de la Coordinacion de Pronatec en Alagoas sobre el
Programa Aprendiz Legal?

Aun existe una “cierto” rechazo en algunas empresas en relacion a la insercion
del menor. Més hoy en el estado de Alagoas el proyecto estd creciendo, las
empresas estan solicitando mas menores y empleando a mayores de 18 afios
sin experiencia profesional y otras estdn aprovechando a sus aprendices
menores cuando alcanzan su mayoria de edad.

¢, Cual es larelacion de Pronatec con el Programa Aprendiz Legal?
Abrir las oportunidades para la capacitacion practica y teérica de jévenes con
edades entre 14 y 24 afos.

¢,Cémo la coordinaciéon de Pronatec en Alagoas ve al joven y su insercion
en el mercado de trabajo del estado?

Hoy con la insercion del menor sin experiencia en el mercado de Alagoas, esta
teniendo una ruptura del rechazo, como fue dicho en la pregunta 4. Las
empresas estan cediendo mas y ciertas empresas estan aprovechando algunos
jovenes. Por otro lado, los jévenes estan aprovechando las oportunidades, se
identifican con determinadas areas y se capacitan en cursos ofrecidos por la
Pronatec, facilitando asi el comienzo de la vida profesional.

¢, Cuédles son los principales desafios de Pronatec en el municipio de
Maceio y en estado de Alagoas?

Asociar cantidad y calidad. Es decir, que los cursos ofrecidos en la capital y en
los municipios reflejen la real demanda del trabajador, asi como también la
identificacion como la priorizacion de las necesidades de formacién profesional
para cada region.

¢,Cémo la Coordinacion de Pronatec en Alagoas evalla la participacién de
las empresas en la insercién del joven en el mercado laboral?

Se revirtié la tendencia acerca del rechazo a contratar jévenes. Las empresas
ahora estan mas abiertas a la contratacién de aprendices menores, tal como fue
explicado en la respuesta 4.

¢,Cuales caracteristicas pueden ser consideradas como puntos fuertes y
puntos débiles de Pronatec?

El punto positivo es la oferta de cursos para quienes buscan cualificarse a nivel
profesional y un punto débil es la demanda, identificar correctamente el curso
para el tipo de ocupacién correspondiente mirando la necesidad del mercado.

¢,Cuales caracteristicas pueden ser consideradas como puntos fuertes y
puntos débiles del Programa Joven Aprendiz?

Un punto positivo es obtener la experiencia de pasar por el programa. Un punto
negativo es la falta de conocimiento y administracion del tiempo.
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Anexo C. Autorizacion para la Utilizacion de los Datos de la Evaluacion de
Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac para la Investigacion y para la

Divulgacion de los Resultados.

CESMAC

CENTRO UNIVERSITARIO

DE: Prof. Leandro Matos Souto da Rocta

FARA: Departamento de Cestao de Pessoas Cesmeac

Att Coordenacor de Recursos Mumanos, St Gustavo José.
Assunto: Autorizagso para Pesquisa Cientifica

' Maoeib, 09 de el de 2015

Verho por meio desta, solicitar autorizagho pars utiiizacdo de dados da
Malizgdo de Dessrrpenho da Programa Jovem Aprendiz Cesrvac, para esncragso de
uma Pesquisa Cientifica. junto ao Programa de Incagao Centifica desta mesma 165 ©
concomdantemente an meu mestrade em Direcio de Racursce Humance realmado
pela Universidad de Clencias Empresarales @ Sociaies - UCES, sduada na provincia de
Buenos Alres, Argentina.

Vake salentar qua. apesar da sar uma peagusa onde a colela da dadoe se dars
atraves de analse documnental @ bibliografca, esta envolve seres humanos, por =50
deverd pasear por submesdo. tramiagao e acompanhamento paia Pltafonma Bras:l
sistama eletrénico criado pelo Governo Federal, que pamite ao Comitd do Etca em
Pesxquzsa, hiscizar & agikzar o8 processos de lodas & pesqusss, deste lipo, no pais. Tal
documento eervira exatamente para formalizar a pesauisa junto a0 Comité de tica em
Pesquea, atraves da Piata‘oma Brasil.

Desde |4 agradeco a atencio e e coloco a disposicao para passss e atualar s
empresa. na ntegra, tudo o gue diz resoeito & pesquisa.

Atencicsaments; AutorzagEo,;
] S Ve R 2 a P
Prof Esp. Leandro M. 5. daReocha Coord. Gesttso.com Pessoes
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Anexo D. Digitalizacion de las Consideraciones Finales del Relato de la
Evaluacion de Desempefio del Programa Joven Aprendiz Cesmac.

7. CONSIDERACOES FINAIS

A partir dos resultados da Avaliagao do Programa Jovem Aprediz Cesmac,
podemos concluir que o principal desafio para o Departamento de Gestdo com
Pessoas se refere encontrar feramentas e intervengoes especificas para trabalhar
questoes relacionadas a conduta e a postura profissional dos jovens aprendizes.
Faz-se necessario nas proximas turmas, inserir agdes estratégicas voltadas para
orientagdo profissional, afim de, garantir um methor amadurecimento do jovem a
nivel pessoal e profissional, orientando-o também na adaptag@o a vida profissional,
uma das principais dificuldades relatadas pelos aprendizes na Avaliag@o.

Por outro lado, & necessario também aperfeicoar as orientagdes e
treinamentos voltados para os gestores, visto que foram reveladas, apesar da pouca
incidéncia, queixas por parte de alguns jovens referente a postura do gestor.

Contudo, mesmo diante desses aspectos percebidos, o programa Jovem
Aprendiz Cesmac, obteve uma otima avaliagdo, apresentando pouca resisténcia no
que se refere ao acolhimento do jovem por parte da empresa, resultados claros onde
demostra a safisfag@o por parte dos jovens em participar do Programa em questo,
poucos casos de adverténcias, poucos regisfros de conflitos envoivendo Aprendizes
e poucos aspectos negafivos levantados na Avaliagdo em relag@o ao Programa
Jovem Aprendiz, principalmente se considerarmos a quantidade de jovens que
participam do Programa Jovem Aprendiz Cesmac comparando a realidade da
maioria das empresas do estado de Alagoas.

No todo, podemos perceber que, as mudancas significativas que houve, a
partir do Programa Jovem Aprendiz Cesmac, no comportamento organizacional,
trouxe mais resultados posifivos que negativos para o desenvolvimento do Centro
Universitario Cesmac.

— Maceio, 20 de agosto de 2015.
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CUESTIONARIO DE INVESTIGACION SOBRE EL PROGRAMA APRENDIZ LEGAL
LA MIRADA DE LOS PROFESIONALES DE RECURSOS HUMANOS

| DADOS GERAIS

Data de preenchimento do questionario:
Nome:

Data de Nascimento:

CPF ou Registro Profissional:
Formacao Académica:

Profissao/Cargo:

Quanto tempo trabalha na funcao:

Nome da Empresa em que vocé trabalha ou ramo de atuacéo:

| INFORMAGCOES SOBRE O PROGRAMA JOVEM APRENDIZ |

01. Quantas empresas vocé trabalhou que tinha o Programa Aprendiz Legal? E

guantas turmas tiveram do programa em cada empresa?

02. Houve caso de problema na relacdo Supervisor — Jovem registrado no RH da sua

empresa?

03. Houve caso de substituicdo de algum jovem? Se sim, quantos? Por qué?

04. Houve caso de resisténcia por parte da equipe ja existente para trabalhar com o

jovem? Se sim, qual a estratégia do RH para lidar com a situacéo?

05. Quais as principais dificuldades enfrentadas pelo RH em relagdo ao programa
Aprendiz Legal e quais as estratégias adotadas?
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06. Como foi desenvolvido o Processo Seletivo do Programa Aprendiz Legal na sua

empresa? (quantas etapas, quantos candidatos, etc.).

07. Como foi a integracdo desses jovens nos setores de trabalho? (alguma acao

especifica)

08. Como vocé avalia a participacdo dos gestores no desenvolvimento do Programa

Aprendiz Legal?
09. O que mudou na dindmica da empresa (comportamento organizacional) apés a
implantacdo do Programa Aprendiz Legal? E quais consequéncias, sejam elas

positivas ou negativas, que o programa trouxe para a mesma?

10. No todo, como vocé percebe o Programa Aprendiz Legal?

Obrigado por sua colaboragéo!



