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Resumo

O presente artigo tem como objetivo entender quais sao as principais dificuldades
gue 0s jovens encontram para se inserirem no mercado de trabalho. Com o mercado
cada vez mais competitivo, acirrado e exigente, os pertencentes da Geragao Z se
deparam com dificuldades para conseguir um emprego, por isso, para entender
quais sao esses desafios. Com o intuito de conhecer essas dificuldades o trabalho
utilizou-se da metodologia qualitativa, com estudo descritivo e com técnicas de
pesquisa bibliografica, somada a pesquisa de campo, sendo aplicado um
guestionario estruturado, composto por oito perguntas de mdultipla escolha e uma
questdo aberta. Para responder a pesquisa, foram selecionados 20 jovens
aprendizes, com idade entre 16 e 24 anos, todos pertencentes a Geracao Z,
atualmente contratados por uma empresa atuante no setor de servigos, instalada na
cidade de Franca/SP. Apdés a coleta e tabulacdo dos dados, notou-se que as
principais dificuldades que os jovens tém para se inserir no mercado de trabalho,
apontadas pelos participantes, sdo: a falta de experiéncia; e a falta de qualificacéo
profissional. Como fomentado no estudo de caso, alguns fatores podem contribuir
para resolver ou minimizar esse problema, tais como o oferecimento de cursos de
desenvolvimento profissional, maior interesse dos jovens em melhorar suas
habilidades e mais oportunidades de emprego sem exigir experiéncia.

Palavras-chave: Dificuldades. Emprego. Geracdo Z. Recrutamento e selecéo.
Abstract

This present article aims at understanding what the main difficulties that young
people face in order to be part of the labor market are. As the market is increasingly
competitive, fierce and demanding, those belonging to Generation Z face difficulties
to get a job. So, to understand what these challenges are, as well as its difficulties,
the study used the qualitative methodology, with descriptive study and bibliographic
research techniques to the field research with a structured questionnaire, composed
by eight multiple choice questions and an open question. To answer the survey, 20
teen workers between 16 and 24 years old, all part of the Generation Z, currently
hired by a company in the city of Franca/SP, were selected. After data collection and
tabulation, it was noticed that the main difficulties that young people have to enter the
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labor market, pointed out by the participants are: lack of experience and lack of
professional qualification. As fostered in the research, some factors can contribute by
solving or minimizing this problem in some ways, such as offering professional
development courses, motivating and improving the skills of young people and
offering more job opportunities without requiring experience.

Keywords: Difficulties. Employment. Generation Z. Recruitment and selection.

1 Introducéo

As constantes mudancas que o mercado de trabalho vem sofrendo se deve a
evolugdo e ao aprimoramento da tecnologia, que tornaram 0s processos das
empresas mais rapidos e automatizados. Entretanto, isso exigiu que as
organizacdes fossem mais flexiveis e inovadoras, visando sobreviverem e estarem a
frente de seus concorrentes. Empresas que ndo se adaptam as mudancas, acabam
ficando defasadas.

Antes, os profissionais eram contratados pelas suas hard skills, que sé&o
habilidades técnicas aprendidas por meio de cursos, workshops, treinamentos,
experiéncia profissional etc., e que, de alguma forma, consegue ser mensuravel e
comprovada. Como exemplo, podemos citar certificagcbes como diploma e registros
de trabalho.

Hoje, além dessas habilidades, as soft skills ganharam espaco notério por
serem habilidades que melhoram o ambiente de trabalho, tornando-o mais saudavel
e produtivo. As soft skills sdo habilidades comportamentais, dificeis de serem
identificadas, visto que sao aptiddes e atributos subjetivos da personalidade de uma
pessoa. Também, sdo consideradas como habilidades interpessoais e intrapessoais
por se relacionarem com a forma que o individuo age e interage com outras
pessoas.

Com isso, além do mercado de trabalho estar cada vez mais competitivo, as
empresas estdo em busca de profissionais que tenham competéncias e habilidades
técnicas e comportamentais para desenvolverem bem suas atividades laborais. Com
a busca incessante por pessoas com hard skills e soft skills, entra em jogo a forma
COMO 0S jovens sem experiéncia estao se portando diante dessas exigéncias.

O presente trabalho tem como objetivo entender quais sdo as principais

dificuldades que os jovens possuem para se inserirem no mercado de trabalho.
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Assim, faz-se importante compreender esta situacéo e quais obstaculos essas

pessoas estdo enfrentando para conseguir se inserir no mercado de trabalho. Isso
permitird tracar novas possibilidades para que os jovens profissionais se preparem
adequadamente as novas exigéncias do mercado.

Para tanto, a metodologia utilizada para o presente estudo foi qualitativa
descritiva, com técnica de pesquisa bibliografica e pesquisa de campo com
aplicacdo de questionario estruturado, composto de oito questbes fechadas e uma
questao aberta, tendo sido respondido por uma amostra composta por 20 jovens.

Este trabalho esta estruturado em 4 partes, apresentando na primeira uma
introducéo a respeito do trabalho, a segunda e terceira trazem a revisao literaria, em
que € abordado como funciona o recrutamento e selecdo nas empresas e as
diferentes geracbes no mercado de trabalho, respectivamente. A quarta parte
descreve a metodologia usada e os resultados obtidos da pesquisa de campo. Por
fim, sdo apresentadas as conclusfes que se obteve com a realizacdo do presente

estudo.

2 Recrutamento e selecdo: como funciona a contratacdo nas empresas

Atualmente, as empresas se deparam com um cenario de constantes
mudangas provocadas, principalmente, pelo choque de geracbes, avangos
tecnologicos e pela competitividade. O estopim das principais mudancas ocorreu
com a Primeira Revolucdo Industrial, que alterou profundamente o modo de
trabalho, desencadeou o crescimento acelerado de grandes industrias, permitiu a
producdo em massa e trouxe questionamentos e discussdes sobre o funcionamento
interno dessas novas empresas.

Na fase supracitada, as pessoas eram vistas apenas como “pecgas” de
producéo, trabalhando em condi¢des precarias, com jornada de trabalho abusiva e
sem direitos. Essa situagcdo comecou a mudar na fase da escola das relacbes
humanas, que foi marcada pela experiéncia de Hawthorne, desenvolvida por Elton
Mayo.

Nardi e Sudati (2015, p.13), afirmam que “[...] a experiéncia foi elementar para
o surgimento do principio basico da Escola de Relagbes Humanas [...]”, cujo enfoque
dessa fase passou a ser as pessoas da organizacdo e ndo a tarefa e estrutura

organizacional. Assim, a experiéncia de Elton Mayo serviu de base para o
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surgimento de teorias da motivacdo, idealizadas por diversos autores, como
Abraham Maslow, David McCleand e Frederick Herzberg (CARVALHO; PASSOS;
SARAIVA, 2016).

Tais feitos contribuiram para que os gestores, com o0 passar do tempo,

entendessem que o colaborador é mais do que uma forca de trabalho, e sim, um dos
grandes aliados no sucesso do negoécio. Com isso, cresceu O investimento e
valorizagdo da area de gestdo de pessoas que, cada vez mais, torna-se uma das
partes-chave e estratégica para tomadas de decisdes.

Saber a hora certa de contratar um novo colaborador, realizar contratacdes
assertivas, desenvolver as habilidades da equipe, promover um bom clima
organizacional e implementar estratégias para reter e motivar todos os niveis
hierarquicos da organizagéo € fundamental para o éxito de um negdécio no cenario
atual.

Assim, recrutar, selecionar, desenvolver e reter talentos de forma eficaz e
eficiente exige uma alta performance dos gestores, que necessitam conhecer bem a
cultura, valores organizacionais e sua equipe, a fim de tragar estratégias para
melhorar o clima organizacional e a motivagao.

Ter um bom planejamento a respeito do quadro de funcionéarios e saber como
estd a situacdo da empresa em relacdo ao mercado se faz importante para
conseguir ter uma visdo de quando sera a hora e 0 momento certo para realizar
novas contratacdes. A partir do momento que surge tal necessidade, alguns
aspectos devem ser levados em consideracdo, tais como 0s subprocessos do
processo seletivo: o recrutamento e a selecéo.

Segundo Carvalho, Passos e Saraiva (2016, p. 18),

Podemos dizer que recrutar e selecionar pessoas sdo praticas tdo antigas
guanto a organizacdo social dos povos. Desde a constituicdo das
civilizacbes mais remotas, do antigo Oriente ao império napolednico, de
uma maneira ou de outra, ja ocorria, ainda que de forma muito precéria,
alguma preocupacdo em avaliar pessoas para escolher aquelas mais aptas
a executar uma dada atividade, o que nos remete ao embrido das praticas
de recrutamento e de selecao.

Como citado pelos autores, avaliar pessoas e escolher a mais apta para
desempenhar certa atividade sdo praticas antigas, que remetem ao R&S

(Recrutamento e Selecdo). Durante a realizacdo de um processo de contratacao, é
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avaliado pelos responsaveis - que pode ser um gestor de Recursos Humanos ou um

psicologo -, quais serdo as competéncias primordiais para a vaga em aberto.

Uma abordagem usual hoje em dia é a contratacdo com énfase em
competéncias, baseada no CHA. O CHA é o conjunto de conhecimentos (C),
habilidades (H) e atitudes (A) que o profissional precisa ter para desempenhar bem
suas tarefas (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2016).

O conhecimento é todo saber adquirido sobre determinado assunto e tema e
a habilidade é o saber colocar em prética esse conhecimento. As atitudes dizem
respeito ao querer fazer, ou seja, de acordo com Carvalho, Passos e Saraiva (2016),
€ uma caracteristica da personalidade de uma pessoa relacionada as crencas,
valores pessoais e a0 modo como ela age e reage aos acontecimentos ao seu redor,
sendo mais complexas de serem moldadas em funcdo do interesse de uma
empresa.

Conhecimento, habilidade e atitude s&o fatores que caminham lado a lado,
sendo que a real competéncia é atingida quando o profissional consegue dominar
essas trés partes.

Assim, com o surgimento da necessidade de aumentar o quadro de
funcionérios, é requisitado pelo gestor a abertura do processo seletivo, cabendo aos
profissionais da area de recursos humanos colher dados e informacfes sobre as
especificacdes do cargo para colocar em pratica o recrutamento e sele¢ao.

O recrutamento é a parte inicial de um processo seletivo, que visa atrair
candidatos para preenchimento de uma vaga em aberto.

Como definido por Coradini e Murini (2009, p. 61),

O recrutamento € um processo organizacional que “convida” as pessoas
gue se encontram no mercado de méo de obra para participarem de um
processo de selecdo da empresa, tendo como finalidade atrair um nimero
satisfatério e adequado a organizacdo, de profissionais necessarios para
uma futura ocupacgéo de um cargo, funcdo na empresa. Este processo deve
sempre estar atento ao tempo despedido para esta acdo, aos custos e a
otimizacao para a fase posterior que € a selec¢éo.

Nesta etapa, ter um bom planejamento é fundamental, visto que é quando
ocorre a divulgacdo da vaga e, logo apés, a triagem inicial dos curriculos que serédo
aceitos ou rejeitados para a proxima fase.

Como salientado por Carvalho, Passos e Saraiva (2016), ha inUmeras fontes

de recrutamento, cada uma com suas peculiaridades, em que o melhor tipo a ser
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escolhido é aquele que se ajusta a necessidade da vaga. Essas fontes podem ser

internas ou externas.

As fontes internas séo usadas com foco em atrair, para determinada vaga, um
colaborador que ja integra o quadro de funcionérios da empresa, sendo usado para
fazer a divulgacdo da oportunidade cartazes internos e analise do banco de
curriculos.

J& as fontes externas, sdo usadas com énfase em atrair novos colaboradores

e, como elencado por Chiavenato (2015, p. 80-81), as fontes mais comuns s&o:

1) Arquivos de candidatos ou bancos de talentos [...].

2) Apresentacéo de candidatos por parte dos funcionarios da empresa.

3) Cartazes ou anuncios na portaria da empresa ou em pontos vitais.

4) Contatos com sindicatos e associacdes de classe.

5) Contatos com universidades, escolas, agremiacdes estudantis, diretérios
académicos, centros de integracdo empresa-escola, etc.

6) Conferéncias e palestras em universidades e escolas por executivos da
empresa.

7) Contatos com outras empresas que atuam no mesmo mercado em
termos de cooperagdo mutua [...].

8) Anuncios em jornais, revistas, etc.

9) Agéncias de recrutamento (headhunters).

10) Viagens para recrutamento em outras localidades.

11) Internet ou recrutamento virtual por meio do site da empresa.

O tipo de fonte a ser escolhida deve ser coerente com o tipo de recrutamento
a ser usado para selecionar os possiveis concorrentes, que, com base em Carvalho,

Passos e Saraiva (2016), podem ser:

e Recrutamento interno: recrutamento adotado pelas empresas para preencher
determinada vaga remanejando seus proprios colaboradores, seja em
promocao horizontal ou vertical, plano de carreira, transferéncia etc.;

e Recrutamento externo: tem como base atrair candidatos fora da equipe
interna, trazendo experiéncias novas a organizagdo, o que a leva a ficar
atualizada no mercado;

e Recrutamento misto: quando, para a vaga a ser preenchida, se realiza tanto o
recrutamento interno quanto o externo;

e Recrutamento online: € o procedimento realizado por meio eletrbnico,
englobando tanto o recrutamento interno quanto o externo. E feito através de
plataformas online, seja ela um site proprio da empresa quanto um

terceirizado. Este recrutamento automatiza 0 processo, pois permite que se



crie um banco de cadastro de curriculos, filtrando os profissionais que se

encaixam no perfil da vaga para a proxima etapa.

Apo6s a divulgacdo, € feita uma analise e triagem inicial, separando o0s
candidatos que possuem 0s requisitos e especificacfes exigidas pelo cargo para
prosseguirem no processo. Normalmente, é feita uma entrevista de triagem para
checar os dados apresentados pelos recrutados.

Os profissionais que conduzem o recrutamento e selecdo deparam-se
constantemente com todos os tipos de individuos, de geracfes distintas, que sao
analisados e selecionados com base em suas habilidades comportamentais e
técnicas.

De acordo com Chiavenato (2015), pode-se definir a sele¢cdo de recursos
humanos como escolher o profissional certo para o cargo certo, ou, em outras
palavras, dentre os candidatos atraidos durante o recrutamento, escolher o que mais
se adequa ao que o cargo exige, com a finalidade de melhorar a eficicia e eficiente
do desempenho da organizacéo.

A selecao envolve um processo de comparacao e tomada de decisdo, sendo
analisado os requisitos exigidos pela oportunidade em aberto e os oferecidos pelos
candidatos. As compara¢cfes tém como métrica as competéncias que o candidato
apresenta, sendo verificado, através de técnicas de selecdo, se possuem o perfil
almejado pela organizagao ou nao.

Como elencado por Chiavenato (2015), as técnicas de selecdo podem ser
divididas em 5 grupos, sendo: entrevistas; provas de conhecimentos ou de
capacidade; testes psicologicos; testes de personalidade; e técnicas de simulagao.

Pode ou nao ser aplicado mais de uma técnica de selecdo, sendo esse um
critério do responsavel pela conducdo do processo seletivo. Apds serem aplicadas
as técnicas de selecdo, o profissional de selecdo compara os resultados e
informacgOes de cada participante e as repassa, de forma clara e objetiva, ao(s)
requisitante(s) para a tomada de deciséo final.

Compreendido o que é e como funciona o Recrutamento e Selecdo em uma
organizacgédo, o préximo tépico aborda como é a atuacao das diferentes geracfes no

mercado de trabalho.
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No cenario atual, as organiza¢des tendem a lidar com pessoas de diferentes

geracOes e, para compreender as dificuldades encontradas pela geragcdo Z no

mercado de trabalho, primeiro € preciso saber como o0 contexto social afetou cada

geracdo, influenciando seus comportamentos, interesses, motivacdes e contribuiu

para sua formacao individual.

Atualmente, pode-se classificar as geragbées em quatro, sendo a Baby

boomers, Geracédo X, Geracado Y, ou Millennials, e Geracdo Z. Segundo Lima (2012,
p. 15 apud JUNIOR et al., 2016, p. 3),

As geragbes ndo tém uma data precisa. Diversos estudos, linhas de
pensamento, ideologias e pesquisadores consideram datas diferentes para
inicio e término das mesmas, nao havendo, portanto, uma classificagcao
incontestavel e definitiva. O que existe, na verdade, € um sentido de
adequacdo referente a cada cultura ou contexto social.

A Figura 1 mostra semelhancas e diferencas definidas por diferentes autores

sobre o periodo que se classifica as geracdes.

Figura 1 - Coortes das Geracdes

Baby boomer | Geragio X Geracio Y Geraciio Z
Straus ¢ Howe (1991} 1943-60 1961-81* 1982-9]** -
Sheahan (2005) 1946-64 1965-77 1978-94 -
Kotler e Keller (2006) 1946-64 1966-77 197794 1995-2002
Lombardia, Stein e Ramadn 1951-64 1965-83 1984-90 -
{2008)
MecCrindle e Wolfinger (2009) | 1945-64 1965-79 1980-94 1995-2009
Ceretta e Froemming (2011} 1946-64 1965-76 1977-88 1989-2010
Calliari e Motta (2012) 1946-64 1965-79 1980-95 -
Perrone et al (2013) Anos 60 1961-79 1980-90 -
Comazzetto et al. (2016) Até 1964 1965-T7 1978-atual -

* Autores denominam esta geracio como “Thirteenth Generation” (13" Geragdo)
** Autores denominam esta geragio como “Millennial Generation” (Geragdo Milénio)

Fonte: ZOMER; SANTOS; COSTA (2018, p. 203).

Como observado na figura acima, ndo ha precisdo entre os estudiosos do

assunto quanto a classificacdo das geracdes, mas pode-se observar proximidade

entre as datas de inicio e término.

A primeira classificagdo das geracbes, os Baby boomers, sofreram grande

influéncia da Segunda Guerra Mundial e os reflexos econémicos, sociais e politicos

gue esse evento provocou.



A expressdo Baby boomers refere-se ao crescimento demografico

“desenfreado” no mundo todo, principalmente nos Estados Unidos, conforme Pinto,
Laurino e Lunardi (2013, p. 252), definem como sendo um “periodo em que a
sociedade esta sendo reconstruida em alta velocidade” para tentar compensar as
vidas perdidas durante a guerra e preservar a espécie, aumentando
significativamente a taxa de natalidade.

O perfil desse grupo tende a ser conservador e rigido, buscando sempre a
estabilidade, tanto no ambito profissional quanto pessoal, apresentando certa
dificuldade em lidar com mudancas. No ambito profissional, buscam um emprego
gue proporcione seguranca financeira e que supra suas necessidades.

A proxima classificacdo, a Geracdo X, desde criancas foram estimulados
pelos pais a batalharem duro para conquistar as coisas que almejavam, se tornando
jovens e adultos com perfil individualista, ambicioso e que desejam alcancar
independéncia financeira (JUNIOR et al., 2016).

No mercado de trabalho, como ressaltado por Costa D, Costa M e Ladeira
(2013, p. 13 apud RECH; VIERA; ANSCHAU, 2017, p. 156), “[...] sdo profissionais
gue dao énfase a seguranca do emprego e, muitas vezes, para garanti-lo, acabaram
deixando de lado a qualidade de vida”.

Ainda, segundo Oliveira (2012, p. 49), “foi também nessa época que surgiu,
nos Estados Unidos, o termo workaholic (viciado em trabalho) [...]", que descreve
bem como era o estilo de vida desses profissionais.

Por sua vez, a Geracao Y, ou Millennials, ndo nasceram na era da internet,
porém cresceram e se adaptaram aos fendbmenos da globalizacéo, informatizacao e
todas as transformagdes advindas dessa criagao.

No que tange o ambito profissional, de acordo com Faria (2016, p. 11), essa é
“[...] a geragao que nos dias atuais participa ativamente do mercado de trabalho e
compreende, em sua maioria, gestores e lideres de organizagcbes [...]", sendo
profissionais que realizam multiplas tarefas e sempre buscam salarios melhores.

A ultima classificacdo, a Geragédo Z, a mais recente, € composta por jovens
nascidos num contexto tecnoldégico bem mais desenvolvido. Esse grupo de
individuos tem acesso rapido e simultaneo as informacgdes, sendo que, conforme

observado por Zomer, Santos e Costa (2018, p. 205), como consequéncia, a era

digital acabou por impulsionar “o desenvolvimento de nativos digitais “multitarefas”,
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com elevados niveis de criatividade, expressividade e individualidade, conectados a

dispositivos mobile entre outros recursos tecnoldgicos”.

Os pertencentes a esse grupo sao conhecidos por serem muito ageis,
produtivos, acostumados a lidar com mudltiplas informacgdes, além de ter um alto
potencial de inovacao.

Sua participacdo no mercado de trabalho é recente e, por conta disso, como
observado por Faria (2016, p. 12), ha certa “[...] preocupacdo em saber se as
organizacdes estdo preparadas para receber esses novos profissionais que estao
surgindo [...]”. Faria (2016, p. 12), ressalta ainda que, maior do que essa
preocupacao,

[...] talvez, sgja descobrir o que esses jovens valorizgm, 0 que 0s atraem e 0
que 0os motivam a permanecerem em uma organlzagéo, assim como os
hébitos que apresentam e o que os influenciam na sociedade e no mercado

de trabalho, para, assim, desenvolver meios eficientes de gestdo dos
profissionais ja atuantes no ambiente de trabalho.

Portanto, ainda ha dificuldade e estudos para compreender o perfil dos jovens
da geracédo Z, para poder inclui-los da melhor forma no mercado de trabalho. Muito
diferente das primeiras geracdes, estabilidade financeira ndo € mais tdo importante
se ndo for aliada a qualidade de vida e a trabalhar na &rea almejada.

A atuacdo de cada geracdo apresenta caracteristicas distintas e, com énfase
na Geracao Z, assim sendo, o presente trabalho apresenta a seguir a metodologia e

os resultados apurados do estudo de campo aplicado.

4 Metodologia e resultados da pesquisa

De acordo com Vergara (2006, p. 11), “a ciéncia busca oferecer explicagdes
acerca de um fenbmeno, mas nao € um dogma; logo, é discutivel’. Para que fosse
possivel levantar discussdes maiores sobre a tematica, o desenvolvimento do
presente trabalho utilizou-se de pesquisa qualitativa com estudo descritivo quanto
aos fins e pesquisa de campo, associada a bibliografica quanto aos meios
(VERGARA, 2006).

O estudo descritivo, para Cervo et al. (2007, p. 62), “trata-se do estudo e da
descricdo das caracteristicas, propriedades ou relacdes existentes na comunidade,

grupo ou realidade pesquisada”. Na ciéncia, a pesquisa de campo € uma
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investigacdo empirica, com a possivel utilizacdo de questionario para maiores

esclarecimentos acerca de determinado assunto.

O presente estudo utilizou, para coletar os dados, um questionario
estruturado com oito perguntas de mudltipla escolha e uma questdo aberta,
totalizando nove questdes. O questionario foi disponibilizado por meio de formuléario
online, disponivel para preenchimento no periodo de 20 de dezembro de 2021 a 25
de fevereiro de 2022.

Para Vergara (2006), a populacdo amostral ou simplesmente amostra, é
entendida como uma parte do universo, também chamada de populacdo, que foi
escolhida segundo algum critério de representatividade. Nesse sentido, a amostra
da presente pesquisa foram pessoas pertencentes a Geracdo Z, escolhida pelo
critério de acessibilidade.

Foi aplicado, com base nessa amostra, um questionario que alcancou 20
jovens aprendizes, com idade entre 16 e 24 anos, atualmente contratados. A
empresa contratante desses jovens respondentes, localiza-se no interior do estado
de Sédo Paulo. Atua no terceiro setor, como prestadora de servicos na area de
limpeza, coleta, tratamento e destinacédo final de residuos, atendendo empresas
particulares e publicas, sejam elas de pequeno, médio ou grande porte. Por motivos
de sigilo e ética, o nome verdadeiro da empresa nao sera divulgado.

Seguem numericamente elencadas, as perguntas que compuseram O

questionario.

Qual faixa etaria se encontra?
Qual seu nivel de formagao?

Ja participou de quantas entrevistas de emprego?

A

JA conseguiu um emprego, com carteira profissional assinada, sem ter

experiéncia profissional?

5. Acredita que a falta de experiéncia diminui a chance de conseguir um
emprego com carteira profissional assinada?

6. J& desistiu de candidatar-se a uma vaga de emprego com carteira assinada
por acreditar que a falta de experiéncia seria uma desvantagem?

7. Acredita que possuir ensino superior pode compensar a falta de experiéncia

para se inserir no mercado de trabalho?
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8. Qual das alternativas abaixo vocé considera como sendo a maior dificuldade

que 0 jovem encontra para conseguir um emprego?
9. Para finalizar, dé sua sugestdo para aumentar as chances do jovem
inexperiente se inserir no mercado de trabalho formal (com carteira assinada).
Com base no questionario, a seguir, encontra-se a analise e discussédo dos
dados e resultados obtidos através das respostas. A Figura 2 mostra a idade dos

entrevistados.

Figura 2 - Faixa etaria dos entrevistados

IIIIIII N

16 anos 17 anos 18 anos 19 anos 20 anos 21 anos 22 anos 23 anos 24 anos
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w
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—_

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

Conforme apurado, a maioria dos entrevistados esta entre a faixa etaria de 17
a 19 anos, jovens estes que possuem nivel minimo de formacdo média. E notorio,
analisando as idades, como a participacdo no mercado de trabalho dos jovens se
inicia cedo e, os fatores por trds disso variam de acordo com o0 contexto e
necessidade de cada um.

A seguir, a Figura 3 mostra a relacdo do nivel de formacdo académica dos
aprendizes.
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Figura 3 - Formacéo académica
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Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

A partir dos dados da Figura 3, percebe-se que a maioria dos entrevistados
possuem nivel de formacado média, sendo 6 com ensino médio incompleto e 9 com
ensino médio completo. Todo publico-alvo ja participou ao menos de uma entrevista,

conforme apresentado na Figura 4, esta relacao.

Figura 4 - Quantidade de entrevistas que 0s jovens aprendizes ja participaram

De2a4
entrevistas
70%

De5a7 Maisde7 Apenas de
entrevistas entrevistas uma
10% 0% entrevista

20%

m Apenas de uma
entrevista
m De 2 a 4 entrevistas

mDe 5 a 7 entrevistas

® Mais de 7 entrevistas

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

70% das pessoas responderam que participaram de 2 a 4 entrevistas de

emprego até conseguir a oportunidade na empresa atual. Quatro responderam que

participaram apenas de uma, sendo que 2 deles possuem ensino médio completo e

dois ainda estdo cursando e, estes ultimos, possuem 16 anos, 0 que demonstra a

busca por oportunidades no mercado de trabalho logo cedo.

A Lei permite que jovens menores de 18 anos possam trabalhar formalmente,

mas de forma limitada. Conforme apontado por Silva (2016), em dezembro de 2000,

a partir da Lei n° 10.097, foi definida as diretrizes e regras legais da lei de
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aprendizagem, permitindo que jovens entre os 14 e 16 anos e limitando-se até os 24

anos — com excegao dos PCD’s, em que ndo ha limitacdo de idade — possam ter
vinculo empregaticio como aprendiz.

Como observado na Figura 4, todos os aprendizes que responderam a
presente pesquisa ja participaram ao menos de uma entrevista e, como mostra a
Figura 5, alguns conseguiram emprego sem ter experiéncia na area em questao,

enguanto outros nao.

Figura 5 - Jovens que conseguiram emprego com carteira assinada sem ter experiéncia profissional

= N&o Conseguiram

= J4 conseguiram

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

Existem varios fatores que podem dificultar os jovens a conseguirem um
emprego com carteira assinada. Tais fatores serdo abordados a partir de agora
pelas Figuras 6, 7, 8 e 9.

Figura 6 - A falta de experiéncia pode diminuir a chance de conseguir um emprego com carteira
assinada?

0 5 10 15 20

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.
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Como ressaltado anteriormente e conforme ilustrado na Figura 6, a falta de

experiéncia € uma dificuldade quase unanime encontrada pelos individuos da
geragcdo Z no ambito profissional, sendo que muitos ja chegaram a desistir de se
candidatar a uma vaga devido a essa questao, como demonstra a Figura 7.

Figura 7 - Quantidade de jovens que desistiram de candidatar-se a uma vaga de emprego com
carteira assinada por acreditar que a falta de experiéncia seria uma desvantagem

10

o]

o

&

[

Sim MNao

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

Das 20 respostas, 50% ja desistiram de candidatar-se a uma vaga de
emprego formal por acreditar que, devido a falta de experiéncia, isso o colocaria em
desvantagem comparado aos demais candidatos.

Conforme demonstrado na Figura 8, o fator supracitado pode ser
compensado por uma boa qualificacdo profissional obtida por meio do ensino

superior.

Figura 8 - O ensino superior pode compensar a falta de experiéncia para se inserir no mercado de
trabalho?

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

FATEC FRANCA ISSN: 2595-5942



Revista EduFatec: educacgao, tecnologia e gestao
V.1 N.5 —janeiro-julho/2022

Observando as estatisticas da Figura 8, percebe - se que a grande maioria

dos entrevistados acreditam que o0 Ensino Superior compensa a falta de experiéncia
profissional ao se candidatar a um emprego. Tendo em conta que uma das op¢des
para quem carece de qualificacdo e experiéncia no mercado de trabalho € utilizar a
formacédo académica como porta de entrada no mercado de trabalho.

Observa-se que boa parcela das empresas exige um determinado nivel de
experiéncia para concorrer a uma vaga, tal exigéncia acaba sendo um fator limitador
para os jovens que estdo em busca do seu primeiro emprego. A Figura 9 ressalta

melhor a percepcao dos jovens em relacdo aos fatores limitadores.

Figura 9 - As maiores dificuldades encontradas pelos jovens para conseguir um emprego

10

1

0 I
Concorréncia Falta de Experiéncia Falta de Qualificacédo Falta de
Profissional Oportunidade

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

50%, ou seja, 10 jovens acreditam que a falta de experiéncia seja a maior
dificuldade enfrentada na busca por um emprego, crenca que pode ser confirmada
pelos dados obtidos nas respostas anteriores, e, na sequéncia o segundo maior
desafio é a falta de qualificag&o profissional.

A nona e Ultima questdo tenta trazer a discussdo, com base nas respostas
apresentadas nas questdes anteriores, alternativas que podem melhorar a insergcéo
no mercado de trabalho dos pertencentes a Geracédo Z, conforme ilustra a Figura 10.
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Figura 10 - Alternativas para melhorar a insercdo dos jovens no mercado de trabalho

Oportunidades de vagas sem exigir
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Fonte: Elaborado pelas autoras, 2022.

A maioria acredita que a solucdo para aumentar a participacao da geracao Z
no mercado de trabalho € através da oferta de vagas que néo exijam experiéncia por
parte das organizacdes e, logo em seguida, vem a melhoria da qualificacédo
profissional, através de cursos de aprendizagem e complementares. Ainda, parte
significativa dos entrevistados acreditam que o que faz a diferenga para se conseguir
um emprego é a forca de vontade e interesse, préprios, em aprimorar as
habilidades.

Como ja citado, o programa Aprendiz Legal, criado através da Lei n® 10.097, é
um exemplo de politica que auxilia 0s jovens inexperientes a inserir-se no mercado
de trabalho, visto que, além de ter um trabalho com vinculo empregaticio, o aprendiz
recebe curso de qualificacdo profissional.

Num contexto de alta competitividade e busca por profissionais qualificados,
torna-se importante o desenvolvimento e melhoria das habilidades, em que esta faz
parte do CHA, como ja mencionado, que € um dos tripés para se ter competéncia —

gue € algo almejado pelas empresas.
Considerac0es finais

A globalizacdo e a tecnologia promoveram mudancas significativas na vida
das pessoas, estando cada vez mais presente e vital no cotidiano. As empresas
tiveram que se adaptar as transformacbes e incertezas provenientes delas,
principalmente no que tange as relacdes interpessoais, automatizacdo dos
processos, procura e retencao de talentos.
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O mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo e exigente, no qual,

como abordado no referencial tedrico, as organizacdes almejam em seu quadro de
colaboradores muito mais do que profissionais bem qualificados, com hard skills,
mas também talentos com soft skills.

As ofertas de vagas de emprego sao grandes, porém as empresas lidam com
a falta de mao de obra qualificada, que correspondam aos requisitos exigidos. A
area de RH age de forma estratégica para enfrentar esse desafio, realizando, o mais
assertivo possivel, o processo de recrutamento e selecdo de funcionarios ideais para
fazer parte da equipe.

Esta procura por profissionais com altas exigéncias para a vaga acaba sendo,
como apurado na analise da pesquisa de campo, uma dificuldade dos jovens da
Geracdo Z em se inserir no mercado de trabalho, visto que estdo iniciando sua
carreira profissional, ndo possuindo experiéncia nem qualificacdo profissional
especifica.

Por meio da pesquisa de campo, percebe-se que um dos impasses
enfrentados pela Geracdo Z é a falta de experiéncia, sendo exemplificado essa
guestdo a partir do resultado obtido na Figura 7, de que 50% dos entrevistados ja
desistiram de concorrer a uma vaga de emprego pela falta de experiéncia,
acreditando que isso seja um fator de desvantagem. Complementando ainda essa
ideia, como observado na Figura 9, a falta de experiéncia € o principal fator que
limita o jovem a conseguir uma oportunidade de emprego com vinculo empregaticio.

Outra situacdo apresentada através da pesquisa, se deve a falta de
qualificacdo profissional, a populacdo mais juvenil e menos qualificada é a mais
afetada. Grande parte dos entrevistados, conforme resultado apurado na Figura 8,
acreditam que, a partir da qualificagao, obtida com o ensino superior, o fator “falta de
experiéncia” pode ser compensado por ela.

Nesse sentido, prover programas de estagio e de aprendizagem seriam
caminhos pertinentes, mesmo estando diante de um mercado circunscrito. Pensar
nessas estratégias beneficia os jovens, sendo uma das principais abertura ao
vinculo empregaticio formal e a qualificacéo profissional.

Devido a idade dos jovens e de seu tempo no mercado, esses participantes
tém pouca experiéncia. Portanto, ha um problema a ser deliberado. As instituicoes

devem olhar para essa parcela do mercado sob uma otica diferente e levar em
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consideracdo que 0s jovens sem experiéncias laborais carecem ser recebidos e

acolhidos de acordo com seu estagio de desenvolvimento e habilidade adquiridas.
Ainda h&d muito o que se aprofundar nas questdes que envolvem as
dificuldades dos jovens em se inserir no mercado de trabalho, portanto, o presente
estudo ndo tem a pretensdo de esgotar o tema, mas sim, levantar caracteristicas e
alguns fatores que podem ser melhores analisados, a fim de contribuir para resolver
ou minimizar esse problema, tais como o oferecimento de cursos de
desenvolvimento profissional, maior interesse dos jovens em melhorar suas

habilidades e mais oportunidades de emprego sem exigir experiéncia.
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