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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar as dificuldades que o jovem
encontra para ingressar no mercado de trabalho, a verdadeira nogao de como
as empresas analisam os jovens para ocupar uma fungdo nas organizagdes
em relacado as suas qualificacbes profissionais, o conceito que as empresas
adotam para recrutamento e sele¢ao. Foram realizadas trés entrevistas onde
as organizacdes esclareceram as principais caracteristicas e defeitos que os
jovens apresentam no processo de selec¢do, os quesitos de qualificagéo e o
conceito de recrutamento adotado. Os resultados mostram que a principal
caracteristicas dos jovens esta ligada a tecnologia, a facilidade de dominio
com a informatica, e as principais dificuldades estao relacionadas a maneira
de se expressar e o0 convivio social.

Palavras-chave:recrutamento, selegéo, qualificac&o, jovens.



ABSTRACT

This study aims to identify the difficulties that adolescents face in
entering the labor market, the real sense of how companies analyze young
people to occupy a role in organizations regarding their professional
qualifications, the concept that companies adopt to recruitment and selection.
Three interviews where organizations clarify the main characteristics and
defects that young people have in the selection process, the questions of
qualification and the concept of recruitment adopted were performed. The
results show that the main characteristic of young people is attached to
technology, ease of field with computers;and the main difficulties are related to

the manner of expression and social interaction.
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1. INTRODUGCAO

O mercado de trabalho se torna cada dia mais exigente em relagéo a
qualificacédo profissional, principalmente com quem nao tem experiéncia. Por
isso e importante esta sempre procurando se especializar, com pequenos
Cursos, ou mesmo um curso técnico e cursos de idiomas, que reforcam o
estudo universitario.

Nos dias atuais estamos presenciando a inser¢ao da geragdo y no
mercado de trabalho, de acordo com Turci (2010), essa geragcao cresceu em
um pais que ja era uma democracia e uma economia aberta.

Analisando essa transformacao desde a qualificacido profissional até os
aspectos psicossocial, a expectativa dessa geragéao relacionada ao trabalho e
a expectativa dos gestores quanto ao desempenho no trabalho desses
jovens.

Segundo Jodo Sabdia (2005) o aspecto educacional é fundamental,
pois cabe a este grupo uma importante parcela no desenvolvimento da
sociedade, mas essa insergdo chega a ser preconcebida pelo prisma do
mercado livre, pelo qual o jovem concorre para assumir um posto de trabalho,
mas as proprias condi¢des desfavoraveis e a desigualdade social entre os
jovens colocam em duvidas esse pressuposto além de revelar aprovavel
responsabilidade desse principio pela produg¢ao das desigualdades.

Existem alguns programas sociais desenvolvidos pelas organizagdes
que visam integralizar os jovens no mercado de trabalho. Um meio muito
utilizado além dos estagios para alunos de escolas técnicas, € o programa
Jovem Aprendiz. Hoje em dia o governo nao oferece muitas possibilidades
para os jovens se especializarem e a mudanga para isso seria uma politica
que visem mais os jovens e que compreendam o valor da educagao e do
emprego para garantir melhoras na qualidade de vida (Vieria, Kassouf 2002)

Mais especifacamente buscamos identificar as expectativas e
dificuldades de um jovem ao ingressar no mercado de trabalho, e as
expectativas dos gestores quanto a qualificagdo e desempenho desses

jovens.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 QUALIFICACAO

Qualificagdo se associou inicialmente a visar e identificar as
caracteristicas da definicdo do perfil do trabalhador e do tipo de qualificagao
para a sua ocupacéo. (VIEIRA e LUZ, 2005).

A qualificacdo real dos profissionais € constituida por: competéncia,
habilidades, saberes, conhecimento profissional e social e até mesmo
postura. (MARTINO, 2002)

A qualificacdo pode ser também definida com base no tempo que o
trabalhador tem de experiéncia adquirida de forma coletiva ou individual nas
normas da exigéncia do posto. (GARAY, 1997)

As mudancgas no trabalho e no conteudo do trabalho, ou seja, na
natureza das atividades, nas exigéncias de qualificagdo ou requalificagdo
profissional, mostram um novo tipo de trabalho e de trabalhador, se ja
provocam condi¢des dificeis para o adulto, no caso do jovem ganhas uma
dificuldade a mais. (MARTINS, 1997)

Muitos jovens ndo tém uma boa qualificagdo por ndo irem atras de
oportunidades como cursos, estagios e até a escola. Isso dificulta muito para
que ele arrume um bom emprego, e muitas vezes aceitam a primeira
oportunidade de trabalho por falta de qualificagdo. Um argumento que explica
o alto desemprego dos jovens é uma baixa educacéo na frente das exigéncias
do mercado trabalho (FLORI 2003)

Hoje em dia o modelo de qualificagdo rompe com o antigo modelo que
privilegiava e o modelo de comportamento do trabalhador, a divisao de tarefas
e o siléncio foram substituidos por comunicacgao e interatividade. A nova ideia
de qualificagdo esta vinculado com trabalhadores com savoir-faire que é o
mesmo de um trabalhador que sabe agir e sair bem de uma situagao.
(ARRUDA, 2000)

De acordo com (MACIEL e CAMARGO, 2013) influéncia da percepgao
de satisfacdo com o trabalho reside prioritariamente na capacidade de
estimular o desenvolvimento do funcionario.

Maior autonomia, capacidade de verbalizagcdo e comunicagéo,

capacidade de trabalho em equipe, conhecimento geral, capacidade de
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iniciativa, de criar, de pensar e decidir sdo alguns requisitos que compdem o
novo perfil da qualificagao profissional. (VALLE, 2004)

A nocgao de qualificagdo que passava a ideia de determinada regulagao
social, parece perder espaco nos discursos empresariais € académicos para a
ideia de competéncia. Competéncia comecga a expressar as novas demandas
requeridas dos trabalhadores. (AMARO, 2008) A qualificagdo dos
trabalhadores evolui de acordo com o permanente acumulo de experiéncias
concretas do trabalho e do ganho de novos conhecimentos e habilidades de
formas formais ou informais. (ACSELRAD, 1995)

2.2 RECRUTAMENTO

“ Um recrutamento adequado pode ser a chave para o sucesso do
processo como um todo. Nesse momento, a empresa sinaliza o seu interesse
pelos candidatos, definindoquais as qualificagées, habilidades desejadas e
adequadas ao cargo a ser ocupado. Da outra parte, o candidato se manifesta
mostrando a empresa todo o seu potencial. "(GOMES, GRUCHINSKI e
RIBEIRO, 2012)

Recrutamento € um processo de organizagdo que chama pessoas que
se encontram no mercado de mao de obra para participarem de um processo
de selecdo de uma empresa, tem a finalidade de atrair profissionais
necessarios para ocupar um futuro cargo. (MAZON, 2000)

Os subsistemas de recrutamento e selegao identificam os profissionais
com as caracteristicas que precisam para a empresa e que se adaptam ao
processo de trabalho, e garantem o controle de comportamentos desejaveis e
indesejaveis do trabalhador. (VIEIRA, PEREIRA e LIMA, 2007)

De acordo com Marras (2000) apud Souto e Garcia (2009), as
atividades de recrutamento podem ser executadas por um unico profissional
ou por uma equipe, dependendo do porte da empresa e do volume do
trabalho. As organizagcdes na contratacdo desses jovens procuram analisar
varios aspectos pessoais e profissionais, e principalmente, verificar os
atributos desses profissionais.

Recrutamento se divide em algumas etapas, dentre elas analise e
descricdo, das atividades do cargo ou funcdo que tem como objetivo
estabelecer do perfil do candidato, as qualificagées pessoais e profissionais

exigidas para o exercicio da atividade analisa a realidade do mercado de
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trabalho e baseado nessas informacdes define os critérios para o
recrutamento. (FUGULIN, 2005)

Muitas empresas nao dao atengdo e cuidado no processo de
recrutamento, mas depois pode ter problemas significantes no futuro da
organizacédo. (MAZON e TREVIZON, 2000)

De acordo com Michel (2007) existe o recrutamento interno e externo,
o interno é o preenchimento da vaga com os préprios funcionarios da
organizagao por meio de promogdes e transferéncias, o recrutamento externo

€ o preenchimento da vaga com candidatos de fora da organizagéo.

As vantagens do recrutamento interno sao:

* Aproveita melhor o potencial humano da organizagao.

+ Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais
funcionarios.

* Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos funcionarios.

* Ideal para situagdes de estabilidade e pouca mudanga ambiental.

* Nao requer socializagao organizacional de novos membros.

* Probabilidade de melhor selecdo, pois os candidatos sdo bem
conhecidos.

E as desvantagens sao:

* Pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e
expectativas.

* Favorece a rotina atual.

* Mantém quase inalterado o atual patriménio humano da organizagao.

* Mantém e Conserva a Cultua organizacional existente.

As vantagens do recrutamento externo sao:

sIntroduz sangue novo na organizagao: talentos, habilidades e
expectativas.

* Enriquece o patrimbénio humano, pelo aporte de novos talentos e
habilidades.

« Aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e
destrezas.

* Renova a cultura organizacional e a enriquece com novas aspiragdes.
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* Indicado para enriquecer mais intensa e rapidamente o capital
intelectual.

E as desvantagens sao:

+ Afeta negativamente a motivacdo dos atuais funcionarios da
organizagao.

* Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidade a
estranhos.

* Requer aplicagao de técnicas seletivas para escolha dos candidatos
externos.

Isso significa custos operacionais.

+ Exige esquemas de socializagao organizacional para os novos
funcionarios.

+ E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que o recrutamento
interno.

Segundo Chiavenato (2000) apud MAZON e TREVIZAN (2000) uma
empresa nunca faz recrutamento interno sem o externo, pois um
complementa o outro e quando um funcionario muda de posi¢gdo um lugar
ficara vago e outro funcionario tera que ocupa-loe assim sucessivamente.

Existe também o recrutamento misto que é quando se usa o
recrutamento interno e externo, pois quando o recrutamento interno é
utilizado, o cargo que o antigo funcionario fica vago. (MAZON e TREVIZON,
2000)

2.3 SELECAO

“Um processo gigantesco de fundicdo um processo no qual o
comportamento humano é avaliado, com competéncia ou n&o, de maneira
valida ou nao”. MATHEW, 1976 apud MACEDO, 2004.

O processo de selegédo tem grande importancia para a adequagao do
candidato ndo apenas ao cargo a ser ocupado, mas também a
organizagdo,que implica em n&o levar em conta s6 as habilidades e
realizagdo de tarefas, mastambém as semelhangas de valores entre o
candidato e a organizagdo. (REINERT, MUNHOZ, FILIPPIN, CHIMELO,
MONTELEONE e PASTRO, 2012)

De acordo com Marquis e Huston (2005) apud Fugulin (2005), é o

processo de escolha de candidatos com melhores qualificagdes para o cargo.
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Envolve a qualificagdo do candidato e a decisdo da existéncia ou ndo de uma
boa combinacdo entre as qualificagcbes do candidato e o que a organizagao
requer.

As organizacbes diferem nos seus sistemas de selegcdo. Algumas
fazem decisbes estratégicas para selecionar rapidamente e sem grandes
custos, outras preferem gastar mais em seu processo de selegdo para
escolher a melhor pessoa possivel. (MAZON e TREVISAN, 2000)

Esse processo tem que ser eficiente para que se consiga atingir os
objetivos e com isso trazer os melhores talentos pra empresa e tornar a
empresa melhor com nova aquisicdo de bons profissionais. (CHIAVENATO,
(2000)) Apud FUGULIN (2005)

Esse processo ¢é dividido em etapas sequenciais pelas quais o
candidato ao cargo oferecido deve passar de acordo com Fugulin (2005)
essas etapas sao:

° Pré-selecdo (¢ a analise da inscricdo ou solicitagdo de
emprego e a analise do curriculo)

° Provas e testes de conhecimentos (verifica o quanto o
individuo esta preparada para o desempenho do cargo)

° Dindmicas em grupo ( avalia a interacdo os colegas, o
comportamento diante de desafios por meio de técnicas de simulagao)

° Entrevista (é a técnica de selegdo que mais influencia na

deciséo final dos candidatos)

Os métodos de selecao devem ser elaborados e aplicados de forma
adequada e integrada para que efetivamente se conhegca o homem em
relagdo ao trabalho, formularios € um bom modo de selecionar um candidato,
pois tera o resultado direto e rapido sobre o que quer saber sobre ele.
(AMATO e KENNER, 1966)

A selecdo é um processo que compara os requisitos do cargo a ser
preenchido e o perfil das caracteristicas que os candidatos se apresentam.
(MACEDO, 2004)

De acordo com pesar do custo operacional, os resultados trazem
economia as organizagoes, pois:

° Aproveita as habilidades e caracteristicas do candidato
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° Favorece a sucesso potencial no cargo

° Eleva a satisfacdo das pessoas pelo fato de localizar a
atividade mais indicada para o individuo

° Evita uma possivel perda futura do funcionario por

insucesso no cargo

O processo de selegdo tem como objetivo combinar as caracteristicas
individuais (capacidade, experiéncia e assim por diante) com os requisitos do
cargo. (ROBBINS, 1999) apud (CUNHA e CAVALCANTE, 2012)

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa tem o objetivo direcionar o jovem a ingressar no
mercado de trabalho e o que as empresas exigem de comportamento e
qualificacdo desse profissional para a ocupagao da fungao.

Foram realizadas entrevistas através de e-mail com um questionario de
dez perguntas abertas com base no referencial tedrico para obtengdo de
maiores resultados.

Nesse processo de pesquisa foram entrevistadas trés organizacgdes
que sera preservado o anonimato das empresas participantes e seus
representantes legais, com o intuito de transformar as informagbes em
conclusdes finais.

4. ANALISE DE RESULTADOS

Foram entrevistadas trés empresas, que serdao denominadas de
empresa A, B e C, por questao de sigilo conforme combinado.

Na empresa A, a profissional entrevistada ocupa a fungéo de Analista
de Recursos Humanos Sénior, na empresa B, a profissional € Gerente de
Recurso Humano e na empresa C exerce o cargo de Analista de Recursos
HumanosSénior, ambas sao responsaveis pelo processo de recrutamento e
selegdo nas organizagdes em questao.

No processo de entrevista, foram feitas dez perguntas abertas, que
foram respondidas através de e-mail, o critério de selecdo que a empresa A
utiliza para a contratagdo do jovem esta direcionada no aspecto de inserir 0
jovem em sua primeira oportunidade de trabalho, dando suporte para

melhorar a renda e preparar para um futuro profissional de sucesso. Na
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empresa B, € analisada a qualificagdo, a postura que esse jovem apresenta e
isso vai de encontro com o que Martino (2002) descreveu e até a
possibilidade desse jovem ja ter tido alguma experiéncia anterior. Na empresa
C disseram: “ existe a necessidade de o candidato ter bons
conhecimentos em matematica e principalmente ter facilidade em
comunicar-se”.

Quando essas empresas foram questionadas se a organizagao possui
algum convénio com escolas publicas ou particulares, a empresa A confirmou
que tem convénio com a escola IPP (Instituto Profissionalizante Paulista), a
empresa B possui convénio coma empresa NUBE que seleciona o estagiario
e encaminha o mesmo até a empresa, a empresa C também trabalha com o
IPP (Instituto Profissionalizante Paulista).

Quando perguntado sobre o programa Jovem Aprendiz, e se a
organizagado possui iniciante no seu quadro de funcionarios e a quantidade
que cada organizagdo possui, todas as empresas entrevistadas trabalham
com Jovens Aprendizes, a empresa A possui quatro jovens no seu quadro, a
empresa B possui oito jovens e a empresa C possui trés jovens que prestam
servigos como Jovem Aprendiz.

Com andlise na preferéncia em recrutar jovens para estagiar com
formagao técnica ou superior, a empresa A disse que: “ndo possuimos
muitos estagiarios porque a lei limita um numero especificos de
estagios conforme o tamanho da empresa e o numero de funcionarios
que prestam servigo”, a empresa B contrata de ambas as formacgdes, tanto
técnica com superior, mas atualmente tem um numero maior de estagiarios
com formacao superior espalhados no departamento de Recursos Humanos,
Engenharia e Administragédo, e a empresa C tem a preferéncia por jovens com
formacéo técnica.

No que se diz referéncia ao tempo de contrato de estagio e a qualidade
desse jovem que prestam servigos na organizagao, a empresa A trabalha com
uma media de dois anos de contrato conforme permite a lei, e ndo forneceu
dados sobre a efetivagao, a empresa B e C trabalha com contrato de um ano
com possibilidade de renovagao conforme lei e também n&o forneceram

dados sobre os numeros de efetivos.
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Perguntado sobre como a organizagdo analisa a qualificagéo
profissional desses jovens, a empresa A disse: “ o principal fator a ser
analisado é o comportamental e a vontade que os jovens tem em
aprender”isso vai de encontro com a analise de Valle (2004). A empresa B
avalia o alto potencial desse jovem nas areas de tecnologia e informatica,
mais ressalta as dificuldades que esses jovens apresentam na area de
comunicagdo. A empresa C tira como conclusdo uma o6tima qualificagao
desses jovens pelo fato de serem alunos de escolas que tem um excelente
conceito de ensino na formagao dos alunos nos cursos oferecidos, facilitando
a entrada dos mesmos no mercado de trabalho como disse Flori(2003).

No que se diz respeito ao processo de selegcdo desses jovens, onde é
perguntado quais seriam os requisitos fundamentais para a contratacdo dos
mesmos, a empresa A citou o fato de a organizagéo ter convénio com uma
escola profissionalizante e os candidatos a vaga ja aparecem para 0 processo
com a avaliagdo daescola e os alunos precisam fazer parte do programa de
familias com baixa renda mensal, uma acao social que a empresa promove.
Sobre este assunto a empresa B disse: “no processo seletivo analisa-se a
postura, comunicagao, linguajar, convivio e contatos em redes sociais e
principalmente a estrutura familia”, a empresa C prioriza alunos com
excelente conhecimento em matematica e que tenha facilidade em
comunicar-se.

Com base na eliminagao de candidatos, foi questionada qual etapa da
selecao de candidatos a organizacdao mais elimina e os motivos que levam a
desclassificacdo, as empresas A, B e C foram unanimes em afirmar que as
entrevista € o principal obstaculo que o jovem apresenta, pois o fator
comportamental e postural € muito levado em consideragdo e muitos jovens
estdo a desejar nesse quesito como foi citado por MATHEW, 1976 apud
MACEDO, 2004..

Quando abordado os meios de comunicagdo que essas organizacdes
adotam para divulgar as vagas existentes para estagiarios ou Jovens
Aprendizes, a empresa A e C por terem convénio com escolas
profissionalizantes IPP (Instituto Profissionalizante Paulista), utilizam essa
ferramenta de comunicagao para divulgagao, enquanto a empresa B utiliza a

NUBE (Nucleo Brasileiro de Estagios), empresa que a organizagdo possui
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convénio, além de receber curriculo através do email da organizacéo, e até
mesmo 0s que s&o entregues na portaria da empresa.

Sobre a participagao e Incentivo do governo quando se contrata um
jovem aprendiz ou um estagiario, a empresa A relatou: “o governo concede
descontos nos encargos e tributos por apoiarem esse programa na
contratacao de jovens”, a empresa B e C disse que desconhecem qualquer
incentivo do governo tanto de isengao fiscal quanto no desconto de
pagamento de tributos.

Temos que agradecer a participacdo dessas empresas por ter
disponibilizado seu precioso tempo em preencher esse questionario, que sera
de extrema valia para a pesquisa do Trabalho de Conclus&o de Curso.

5. CONCLUSAO

ApoOs a realizagdo desta pesquisa sobre a entrada do jovem no
mercado de trabalho, concluimos que cada vez mais o0 mercado de trabalho
torna-se mais competitivo, e que muitos jovens nao possuem uma boa
qualificacdo profissional por nao irem atras de oportunidades como cursos
técnicos, formagdo do ensino superior e até mesmo a conclusdo do ensino
meédio. Isso acaba tornando-se um grande obstaculo no momento em que
esses jovens estao tentando ingressar no mercado de trabalho na procura de
sua primeira oportunidade profissional.

Foi constatado que nessa nova era de modernizagdo e tecnologia,
esses jovens apresentam grandes facilidades em dominio no que se diz
respeito a informatica e tecnologia, mas também ficou evidenciado as
dificuldades que os jovens apresentam na parte de comunicagao pessoal e
até mesmo postural.

Existem questbes extremamente significativas no momento em que as
organizagdes estao selecionando um jovem no mercado de trabalho, em que
muitas vezes sao ignoradas pelo jovem por extrema falta de qualificacéo e
conhecimento.

Percebemos que ha caréncia em conseguir material humano
qualificado, e essa pesquisa tem o intuito de direcionar o jovem a se preparar
melhor no exato momento em que surgir uma grande oportunidade em uma

organizagao.
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Outro fato relevante € como nossos governantes ndo fazem uma
politica ativa tanto para as organizagbes com incentivo fiscal ou alguma
beneficiacdo e até mesmo opgdes para os jovens com escolas qualificadas e
direcionadas para estas formacoes.

Quando abordamos o assunto insercdo do jovem no mercado de
trabalho, pensamos o trabalho como unica ferramenta de solugdo para
resolugao do problema, mas nao podemos ignorar que precisamos de jovens
qualificados no mercado e o que esta sendo feito pelos governantes enquanto
esses jovens estdo fora do mercado. Por isso sugerimos para uma proxima

pesquisa a visao do governo na inser¢ao dos jovens no mercado de trabalho
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