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1. INTRODUCAO

O fator humano é um dos recursos mais importantes e indispensaveis
presente nas organizagfes. A sua formacdo depende de um conjunto de individuos
essenciais no processo de formacdo de identidades profissionais e qualificacao
individual, esses séo os profissionais responsaveis pelo setor de gestdo de pessoas.

Muitos autores teorizam o RH como um o6rgdo de staff, ou seja, uma
unidade operacional que presta servicos nas areas de recrutamento, selecao,
treinamento, remuneracdo, comunicacdo, higiene e seguranca do trabalho,
beneficios, entre outros.

Essa pesquisa visa a compreensdo de como a area de recursos
humanos, e os profissionais que dela fazem parte, tém se adaptado a essa nova
situacao de contratacdo e como eles focam este processo na formacéo de um novo
profissional que em dois anos recebe o titulo de experiéncia comprovada no primeiro
emprego.

Num momento onde toda a sociedade busca por melhores condi¢bes de
trabalho formacédo de novos cargos e especificacdes, destaca-se a inclusédo do
jovem no mercado de trabalho, a busca pelo primeiro emprego. Desta forma surge a
necessidade de se discutir o processo de aprendizado, qualificacdes e capacitacdes
que completam o curriculo destes novos candidatos, bem como o papel do
profissional de gestao de pessoas junto a essa nova modalidade de contratagéo.

Citado como fonte, o Projeto Aprendiz da Fundacdo Roberto Marinho,
proporciona ao jovem, principalmente aos mais carentes, a oportunidade de
participar de selecdes a vagas de primeiro emprego em grandes organizagdes e em
diferentes papéis, a exemplo das areas administrativas, bancarias e producéo-
industria.

Diante de tantas informacgdes, grandes sédo os questionamentos frente as
novas expectativas: como adquirir experiéncia se ndo consigo o primeiro emprego?

Esta € uma das perguntas mais frequentes entre os jovens que buscam a
primeira oportunidade em suas carreiras, mas até que ponto estes jovens estao
inteirados das atuais exigéncias e conscientes do perfil dos profissionais que estas
empresas buscam? Sera que essas organizagfes estdo realmente preparadas para
avaliar esse novo perfil que surge frente a uma era de mudancas e necessidades

distintas, ou apenas estdo buscando cumprir as determinacdes de uma Lei que



obriga a contratacdo de um quantitativo de aprendizes diante da sua quantidade de
funcionarios?

Essa pesquisa analisou as novas regras de comportamento impostas
sobre o cenario atual extremamente globalizado, bem como as dificuldades dos
jovens na conquista de sua primeira ocupacao. Sera que o sistema educacional tem
oferecido qualificagdo suficiente para estes jovens? Qual a importancia dos cursos
de capacitacdo e das qualificacfes observadas nos processos seletivos? O que falta
a esses novos profissionais para acompanhar o dinamismo cobrado por esse
mercado tdo competitivo?

Percebe-se que, de um lado a organizacdo busca candidatos cada vez
mais preparados, profissionalizados e com “algum” tipo de experiéncia. De outro,
encontram-se milhares de jovens com idade entre 14 e 20 anos, que acreditam que
a qualificacao é o ponto crucial para a avaliacdo da empresa diante de um curriculo
sem experiéncia de mercado.

Diante desta realidade, imaginou-se que identificando o perfil buscado
pelas organizacdes e pontuando suas principais dificuldades em um processo
seletivo, o resultado encontrado aponta como base para a preparacao deste jovem a
fim de superar seus medos e atingir seu objetivo: a conquista da primeira
oportunidade.

Esse projeto visa contribuir para todo e qualquer leitor que busca
entender e acompanhar o foco de treinamentos e capacitacdes ofertados pelos
agentes de integracdo, responsaveis pelo complemento tedrico aos estudantes
inserido no programa de aprendizagem. Observando que compreender a
importancia das atividades ligadas ao treinamento e qualifica¢cdes, ndo sé envolve o
crescimento profissional do estudante, mas também colabora com a sua visao
sistémica em relacéo ao mercado de trabalho.

Com uma vasta abordagem aos conceitos treinamento, desenvolvimento
e procedimentos de uma organizacdo serdo os objetos de uma série de indagacdes
diante dos resultados apresentados. Sendo assim, a problematica deste projeto
define-se no seguinte questionamento: de que forma um jovem deve buscar
qualificacédo suficiente para ser incluso no mercado de trabalho, quando se trata de

um primeiro emprego?



No intuito de agregar valor junto & comunidade escolar, tanto quanto aos
agentes de integracao, esse projeto tem o objetivo geral de analisar a importancia da
qualificacéo para a insercéao do jovem no mercado de trabalho.

Para melhor entendimento, foram explicitos o0s seguintes objetivos
especificos: a dificuldade dos jovens no momento do processo seletivo; identificacdo
do perfil do profissional solicitado pelas organizacfes; estudo de componentes que
desenvolvam o perfil profissional cabivel aos jovens que buscam a primeira
oportunidade no mercado; e compreender o trabalho dos profissionais de Gestdo de
Pessoas no momento da contratacdo para O primeiro emprego, treinamentos e
qualificagdes.

Baseados na teoria de Gil, Aratjo e Chiavenato foi possivel captar a
coeréncia do papel do setor de Recursos Humanos na selecao de pessoas, diante
das atividades de treinamentos e capacitacfes para com a o mercado de trabalho
existente na figura do jovem que busca a primeira oportunidade de incluséo.

O processo de agregar pessoal, atualmente tem sido apontado um dos
principais patriménios da organizacao, desta forma cabe aos profissionais da area
de gestdo de pessoas tratarem de assuntos relacionados a recrutamento, selecao,
treinamento e a avaliacdo de seus colaboradores presentes e futuros.

Com incluséo da Lei niumero 10.097/2000 muitas empresas passam a ser
obrigadas a realizar contratacfes de jovens aprendizes, oferecendo a oportunidade
do primeiro emprego. Porém, € no momento da selecdo que se percebe a
dificuldade dos candidatos, agravada pela pouca idade, nenhuma experiéncia de
mercado, o que requer qualificacdo e treinamento especifico para assumir ao cargo
em destaque.

O universo desse projeto foi o Programa Aprendiz Legal, oferecido pelo
Centro de Integragcdo Empresa Escola- CIEE, tendo como amostra a unidade situada
na cidade de Aracaju, estado de Sergipe. A partir de questionarios direcionados aos
jovens e as instrutoras de aprendizagem, pesquisas em sitios eletrénicos e livros, foi
possivel realizar a tabulacdo de dados encontrados e tracar ndo s6 o nivel de
dificuldades dos jovens, mas também os procedimentos adotados, impostos atraves
de treinamentos e cursos de capacitacdo, objetivando desenvolver no jovem o
constante crescimento profissional.

O tema abordado foi minuciosamente escolhido por se tratar s6 por

compreender a importancia do jovem dentro do mercado de trabalho, mas
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principalmente para apontar situacdes que levam as reprovacoes prematuras diante
dos processos seletivos e atentar-se sobre metodologias capazes de orientar esses
estudantes a adquirir conhecimentos que desenvolvam caracteristicas determinantes
e decisivas para a aprovacao e contratacdo mediante oportunidade ensejada.

ApoOs entendimento das teorias analisadas, foi diagnosticada diante de
uma amostra para um universo de vinte e quatro pessoas, divididos entre 20
aprendizes e quatro instrutores de aprendizagem, uma analise da descri¢cao do perfil
do jovem presente no mercado de trabalho e o entendimento parcial das instrutoras
sobre as dificuldades dos mesmos nos processo seletivos realizados para a
captacdo dos mesmos.

O instrumento de coletas utilizado foi um questionario de vinte questdes e
uma entrevista composta de cinco indagacdes, respectivamente direcionadas a
aprendizes e instrutoras. Sobre os resultados obtidos, pode-se destacar no grafico 3
(apéndice 2), que a principal dificuldade diante de um processo seletivo, ainda é
diagnosticada pela timidez, fator esse também determinantemente relatados pelas
instrutoras de aprendizagem na entrevista realizada.

Desta forma, conclui-se que por muitas vezes apontam-se as empresas
como culpadas por ndo promover as estratégias para atrair jovens ao preenchimento
de vagas, pois a mesma destaca apenas o resultado da sua produtividade, o que
direciona muitas vezes as vagas aos candidatos com experiéncias anteriores,
excluindo assim a pretensdo ao primeiro emprego. No entanto, a participacdo do
jovem no mercado de trabalho é um fator positivo e produtivo para a organizacao
gue se arrisca a essa pratica, contudo é papel fundamental do jovem preparar-se
para que a inclusao junto ao mercado aconteca de forma consciente, baseados na
metodologia do acumulo de conhecimentos e praticas necessarias para aprovacdes

em processos seletivos e confianca para uma futura contratacao.
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2. CARACTERIZACAO DA EMPRESA

2.1 Historico da Entidade

O Centro de Integracdo Empresa=Escola — CIEE é uma instituicdo nao
governamental, sem fins lucrativos, filantropica e mantida pelo empresariado
nacional e promove a integracdo dos jovens estudantes ao mercado de trabalho,
aperfeicoando sua qualificacéo profissional, por meio da promocé&o de programas de
estagios nas empresas conveniadas a instituicdo de acordo com a legislacdo do
estagio.

Criado h&d 36 anos por empresarios e educadores, profundamente
preocupados com as questdes de formacao educacional e profissional, o CIEE vem
promovendo, ao longo de sua existéncia, a integracao entre empresas e escolas,
procurando sempre aprimorar a formacéo de futuras geracdes de profissionais.

Os servicos oferecidos pelo CIEE vao além da busca de vagas de estagio
para estudantes. A instituicAo promove, gratuitamente, o Programa de
Desenvolvimento Estudantil, que orienta jovens estudantes com o objetivo de
aprimorar a preparacado dos estudantes para o ingresso no mercado de trabalho. O
programa inclui servigos tais como, cursos gratuitos, workshops que auxiliam na
qualificacdo dos estudantes no preparo para o mercado de trabalho, propostas
filantropicas como o Programa CIEE de Alfabetizacdo Gratuita para Adultos, como
contribuicdo a reducédo do indice nacional de analfabetismo.

A instituicBo apresenta a seguinte Missdo Institucional: oferecer a
comunidade, solucbes que contribuam para a capacitacdo profissional dos
estudantes, visando a sua integracdo ao mercado de trabalho. Em 1999, O CIEE
teve seus processos operacionais relacionados com o0 estagio de estudantes
certificados com a ISSO 9002, um reconhecimento ao trabalho de qualidade que a

instituicdo vem desenvolvendo dia a dia.

2.1.1 A Unidade de Aracaju-Se.

No intuito de abranger um nimero maior de estudantes e em consonancia
com o processo de extensdo dos servigos prestados pela Entidade, foi inaugurada
em 21 de outubro de 1982, a sede da unidade na cidade de Aracaju, estado de

Sergipe.
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A unidade oferece varios servicos gratuitos a comunidade tais como: o
Programa de Desenvolvimento Estudantil, o recrutamento, a selecdo, o treinamento,
a capacitacdo e o encaminhamento de estudantes para estagios de cursos de
educacao superior, de ensino médio e de educacado profissional do nivel médio e
para o programa aprendiz.

Mantém em sua estrutura administrativa os seguintes cargos:

Supervisao;
Assistente a empresas;
Atendimento a estudantes;

Instrutor de aprendizagem; e

o bk~ 0N PE

Assistente Administrativo.

Como principais atividades o CIEE desenvolve e administra programas de
estagios em todos os niveis de qualificacdo, para empresas publicas e privadas,
além de promover os programas de selecdo, treinamento, capacitacdo e
desenvolvimento de recursos humanos. A organizacdo também promove programas
de desenvolvimento estudantil através de cursos gratuitos destinados aos
estudantes no intuito de contribuir com a formacdo de bagagem metodoldgica
necessaria no momento da participacdo dos processos seletivos.

Oferecer assessoria técnica e juridica &s empresas e manter um Fundo
de Assisténcia aos estudantes, que reembolsa parte das despesas médicas e
hospitalares em caso de acidentes, € uma atividade do CIEE que auxilia as
empresas parceiras, no provimento de participacao direta aos cuidados para com 0
estudante contratado.

A entidade tem objetivos filantrépicos e assistenciais de ordem social,
mantidos e assessorados por todas as suas unidades espalhadas no Brasil e fim de
confirmar a presteza no acolhimento aos estudantes que buscam melhores
condi¢Oes de vida e acesso ao mercado de trabalho.

Dentre os principais objetivos, pode-se destacar:

e A atuacdo como Agente de Integracdo, administrando programas de
estagio a estudantes de cursos de educacao superior, de ensino médio,
de educacao profissional de nivel médio, de educacédo profissional de

nivel médio ou superior ou escolas de educacdo especial, em empresas
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privadas, 6rgdos publicos, capazes de ampliar o processo formativo do
ensino-aprendizagem, principalmente nas areas de profissionalizacao;

e Concorrer para o aprimoramento da formacédo dos quadros técnicos e
administrativos, assim como mao de obra especializada para os setores
primérios, secundario e terciario, abrangendo empresas particulares,
estatais, de economia mista e de servicos publico e instituicbes privadas e

publicas;

Destaca-se ainda a promoc¢ao da integracdo ao mercado de trabalho, o
entrosamento entre escola e empresa, o desenvolvimento da cultura, a defesa da
ética, da cidadania e dos direitos humanos, além dos valores universais.

O Centro de Integracdo Empresa Escola também proporciona centro de
estudos e pesquisas direcionadas a cooperar em programas de carater cientifico ou
tecnolégico de escolas ou instituicdes. Do mesmo modo, a instituicdo incentiva e
proporciona a realizacado de seminarios, simpasios, conferéncias, ciclos de debates e
procedimentos afins, como concurso de especiais e renome nacional.

O principal foco do CIEE é obter oportunidade de estagio e programa
aprendiz para estudantes junto a empresas, instituicbes em geral, inclusive 6rgao
publico, tendo em vista 0 maximo aproveitamento da capacidade de absorcdo de
estagiarios e aprendizes, tanto por parte do estudante, como da empresa. E para
que esse trabalho continue rendendo bons frutos a organizacdo também efetua o
recrutamento, selecdo e encaminhamento dos jovens para 0s programas de estagio
e aprendiz, a medida que auxilia a empresa e executivos sobre o acompanhamento

dos processos realizados.
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3. ASPECTOS CONCEITUAIS

3.1 O papel do setor de Recursos Humanos na selecéo de pessoas.

O processo de agregar pessoal, atualmente tem sido apontado como um
dos principais patriménios de uma organizagdo. Para identificar esse fendmeno,
porém, é necessario compreender o conceito, evolucdo e a importancia do setor de
recursos humanos na selecao de pessoas e formacédo de colaboradores.

Para Marras (2000, p. 21):

Tudo comegou com a necessidade de contabilizar os registros dos
trabalhadores com énfase obviamente nas horas trabalhadas, faltas
e atrasos para efeito de pagamento ou desconto. Tal qual se faz
hoje. Nesse campo pouco ou nada mudou.

Antigamente o profissional de recursos humanos tinha um uUnico papel de
auxiliar o administrador da empresa no recrutamento e selecdo de pessoas. Foi
somente em 1° de maio de 1943, ap0s a assinatura do decreto-lei n® 5452, pelo
entdo presidente Getulio Vargas que a consolidacdo das leis trabalhista subsidiou os

chamados Departamentos de Pessoal.

A administragéo de Recursos Humanos como ramo especializado da
Ciéncia da Administracdo que envolve todas as ac¢des que tem como
objetivo a interagdo do trabalhador no contexto da organizacdo e o
aumento de sua produtividade. E, pois a area que trata de
recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento, controle e
avaliacéo de pessoal. (GIL, 1994, p. 13).

Neste momento percebe-se a evolucdo do departamento, bem como a
evolucao das atividades sucintas ao profissional de RH. Neste sentido, Araujo (2006,
p. 02) nos confirma que os departamentos de RH cuidavam apenas de rotinas
trabalhistas, e as tarefas administrativas bem como eram direcionadas a
recrutamento, selecdo, treinamento, demissdo e folha de pagamento, isto € um

processo restrito que com o passar do tempo, tornou-se mais amplo.
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Assim como os demais departamentos, a area de Recursos Humanos
passa a acolher o ideal de eficiéncia e rapidez em seus processos, no intuito de
demonstrar uma melhor produtividade sendo assim habilitado a funcionar como o
principal portal de entrada e saida de uma organizacéao.

Como consequéncia, a atividade de atrair e selecionar pessoas tende a
conquistar um amplo espaco a medida que se identifica as competéncias individuais
tanto internamente quanto externamente alcancando entdo o foco das estratégias
tracadas pela organizacdo. Nesse aspecto o profissional atua de forma estratégica,
com uma visdao de longo prazo e suprindo as necessidades existentes do
departamento e da empresa de forma geral.

Assim entendida, a Gestao de Pessoas passa a assumir um papel de
lideranga para ajudar a alcancar a exceléncia organizacional
necessaria para enfrentar desafios competitivos, tais como a
globalizacao, a utilizacdo de novas tecnologias e a gestao do capital
intelectual. (GIL, 2012, p. 60).

Desta forma percebemos que para o crescimento da empresa, bem como
0 seu desenvolvimento sdo necessarios trabalhos motivacionais, comunicagdo no
ambiente e a busca da satisfacao, aspectos habilitados pelo profissional responsavel
ao departamento de gestdo de pessoas e compartilhados aos outros colaboradores

da entidade.

3.2 MERCADO DE TRABALHO X JOVEM: o recrutamento e a selecéao.

O processo seletivo para o primeiro emprego € visto pelos jovens como
um componente avaliativo diante de todos os argumentos apresentados e
qualificacOes expostas. Essa situacado também se adere a qualquer outro candidato,
gue por maior que seja sua experiéncia adquirida, precisa despertar no profissional
avaliador a visibilidade de que o mesmo esta diante de um profissional apto a
assumir o cargo em destaque.

Chiavenato (2010 p.13), afirma que,

Se nao houvesse diferencas individuais e se todas as pessoas
fossem iguais e reunisse as mesmas condi¢des individuais para
aprender e trabalhar, a selecdo de pessoas seria totalmente
desnecessaria.
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Baseado na descricdo da funcdo o responsavel por selecionar os
candidatos traca o perfil do individuo adequado para preencher a vaga disponivel,
divulgando entéo informacdes capazes de atrair candidatos potencialmente capazes
de se inseridos ao quadro funcionarios da organizacéo.

Gil (2012, p. 98) explica que “de modo geral, o processo de recrutamento
possibilita a organizacéo dispor de um nimero de candidatos superior a quantidade
de cargos a serem preenchidos.” Surge entdo ao selecionador a possibilidade de
identificar os perfis que mais se adéquam a vaga em guestdo e também estabelecer
um leque de opcdes, tais como caracteristicas e comportamentos, decisivos para a
conclusao do processo.

A selecédo é a segunda etapa, apos o recrutamento. Nesta etapa examina-
se o0 potencial do candidato com base na vaga ofertada, sdo realizadas triagens,
testes e as tdo temidas entrevistas, todos esses aspectos apontardo as habilidades
do melhor candidato, bem como suas reais condigcdes no momento da ocupacéo do

cargo na organizacéao.

A entrevista é reconhecida hoje com um dos mais Gteis instrumentos
de que se dispbe para a sele¢cdo de pessoal. Possibilita contato
direto com o candidato, bem como a identificacéo de sua capacitacéo
para exercer o cargo que se deseja preencher. Em virtude de sua
flexibilidade, a entrevista pode ser considerada o instrumento mais
adequado para a obtenc¢éo de dados em profundidade. (GIL, 2012, p.
101).

No sentido da inclusdo ao mercado de trabalho, o CIEE — Centro de
Integracdo Empresa Escola atua também com a participacdo de psicélogos
capacitados, e acostumados a identificar nos jovens, suas principais dificuldades
diante dos processos seletivos. Aspectos como timidez, escassez de comunicacao e
caréncia da formacédo educacional, contribuem para a reprovagéo de diversos jovens
NOS pProcessos.

A partir das falhas detectadas, muitos adolescentes iniciam o processo de
melhoria pessoal e alcance de metas. Iniciam os cursos on-line, disponibilizados
pelo proprio CIEE e buscam sempre participar de novas sele¢bes no sentido de

mesurar a sua superacao, avaliando os erros antes cometidos.
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Os estudantes cadastrados no banco de dados do CIEE, além de
contar com o encaminhamento gratuito a processos seletivos de
estdgio e aprendizagem, tém um beneficio adicional: cursos

7

presenciais e pela internet. O objetivo € iniciar a preparacédo do
jovem para o mundo do trabalho antes mesmo da sua contratacao,
aumentando a empregabilidade aos olhos dos recrutadores, bem
como o rendimento ja nos primeiros dias de estagio ou aprendizagem
(CIEE, 2011, p. 16).

A qualificacdo e a capacitagdo sdo instrumentos imprescindiveis
requisitados pelo profissional de Rh, na busca por profissionais preparados a
enfrentar o mundo competitivo e ganancioso que € o mercado de trabalho.

Empregar pessoas sem a qualificacdo requerida custa muito dinheiro a
organizacdo. Pode acarretar problemas na producdo e no atendimento. Gerar
hostilidade por parte de clientes e fornecedores, favorecer conflitos pessoais e
intergrupais, o que acaba por aumentar a rotatividade de pessoal e gerar outras

complicacbes. (GIL, 2001)

3.3 TREINAMENTO E CAPACITACOES - a base da qualificacao.

Treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos recursos
humanos para habilitd-los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o
alcance dos objetivos organizacionais. O propésito do treinamento € aumentar a
produtividade dos individuos em seus cargos, influenciando seus comportamentos.
(Chiavenato, 2004).

A busca pela primeira oportunidade dentro de uma organizagéo inclui
diversos fatores internos e externos ao candidato. Esforco, vontade, experiéncia,
capacitacdo. No centro da situagcédo, encontram-se jovens entre os 14 e 18, recém-
formados do ensino médio ou calouros de graduacéo, embasados apenas na cultura
educacional e alguns cursos profissionalizantes.

O Senhor Toni Sando, diretor superintendente do Sdo Paulo Convetion &
Visitoris Bureau, em entrevista a Revista Agitacdo (ano XVII n° 101, 2011, p.66)
ainda afirma que n&o se tem como exigir do mercado profissionalismos e exceléncia
no atendimento e processos se as empresas nao estao dispostas e preparadas a
desenvolver pessoas. Na falta de experiéncia comprovada o grande aliado ao
candidato € a sua qualificacdo, e para construi-la serd necessario muitos

treinamentos e capacitacdes na area almejada.
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Para Chiavenato (2010, p. 367):

Treinamento é o processo educacional de curto prazo e aplicado de
maneira sistematica e organizada, por meio do qual as pessoas
aprendem conhecimentos, atitudes e competéncias em funcdo de
objetivos, atitude e competéncias em funcdo de objetivos
previamente definidos.

Véarios psicologos tém discutido amplamente sobre os fatores
considerados mais importantes na constituicdo da personalidade humana, se o fator
da hereditariedade, englobando a genética ou o fator ambiental, idealizado sobre a
aprendizagem. Percebeu-se entdo que a forma como o individuo reage e se ajusta a

frustracdes e conflitos diarios sédo aprendidas.

Aprendizagem € uma mudanca ou alteracdo permanente no
comportamento em fungcdo da experiéncia passada de cada
individuo. Algumas mudangas comportamentais podem ser
observadas nas pessoas a medida que elas se desenvolvem da
infancia até a maturidade. A aprendizagem afeta poderosamente a
maneira pela qual uma pessoa pensa, sente e age, bem como suas
crencgas, valores e objetivos pessoais. (CHIAVENATO, 2009, p. 24)

Atualmente existem diversas instituicbes que realizam esses processos
de aprendizagens e capacitacfes de jovens, no sentido de melhor prepara-lo ao
mercado de trabalho, aprimorando assim a qualificacdo adquirida, como o exemplo

do CIEE — Centro de Integracdo Empresa Escola.

ApOs os dois anos de capacitacdo os aprendizes se habilitam a atuar
em dez frentes: Auxiliar de alimentacdo; Auxiliar de producéo;
Comércio e varejo; Gestdo publica; Logistica, Ocupacdes
administrativas; Praticas bancéarias, Telesservigos; Turismo e o
recém-lancado Conservacédo, limpeza e sustentabilidade ambiental.
A mudanca proporcionada na vida dos aprendizes é tanta que ndo é
raro que as formaturas sejam marcadas por momentos emocionantes
[...] (CIEE, 2011, p. 53.)

O programa de aprendizagem desenvolvido pelo CIEE, com a parceria da
Fundacdo Roberto Marinho, O Aprendiz Legal, € um exemplo de programas ligados
a preparacdo e capacitacdo de jovens com idade entre 14 e 24 anos dentro do
ambiente de trabalho. Baseado na Lei 10.09700 o agente de integracdo é

responsavel pelo desenvolvimento das competéncias e treinamentos que fazem
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parte do processo educacional. Desse processo fazem parte o recrutamento, a
selecdo e a capacitacdo tedrica dos jovens.

O CIEE realizou uma pesquisa com 2,9 mil jovens e detectou que
74% foram efetivados ap6s os dois anos de capacitacdo pratica e
tedrica do programa, sendo que, desse total, 36% permanecem
contratados pela organizacdo que os treinou. O indice se torna ainda
mais relevante quando se observa que, para 70% dos jovens, a
aprendizagem foi a primeira experiéncia profissional. (CIEE, 2012, p.
16.)

Treinados, capacitados e qualificados, chega entdo o momento destes
jovens revelar todo o aprendizado em forma de produtividade, eficiéncia e eficicia

diante da oportunidade ofertada pela organizacéo.

3.4 O estagio - exceléncia de programas de capacitagcdo pratica nas

organizagoes.

O programa de estagio é visto como uma ferramenta que compatibiliza o
conhecimento tedrico escolar a teoria pratica dentro da organizacdo. Esse programa
é destinado a estudantes que estejam cursando o ensino médio, técnico ou superior
com o objetivo de integrar o estudante ao ambiente profissional, preparando o
educando ao exercicio produtivo, estimulando e desenvolvendo diversas aptiddes,
inclusive a incluséo social através da educacéo.

Essa atividade é representada a partir da Lei 11.788 de 25 de setembro
de 2008, no intuito de facilitar o entendimento entre organizacdes e estudantes, a fim
de instruir uma consciéncia critica, e a capacidade de relacionar os objetos inseridos
a sua realidade.

O estudante que embarca nessa modalidade de treinamento pratico
durante sua formacdo nos ensinos médio, técnico, tecnoldgico ou
superior, toma consciéncia da realidade da profissédo e aproxima os
conteldos tedricos da pratica profissional, além de adquirir conceitos,
valores e modelos atitudinais que ndo sdo ensinados nas escolas ou
universidades [...] (CIEE, 2013, p. 33.)

O estagio pode ser obrigatorio, quando definido como pré-requisito no
projeto pedagégico do curso para aprovacdo e obtencdo do diploma; e néo
obrigatério, quando se trata de uma atividade desenvolvida como opcional,

acrescida a carga horaria regular e obrigatéria do estudante. O fato de nao possuir
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vinculo empregaticio (ndo recolher as obrigagfes sociais e trabalhistas), torna uma
ferramenta bastante ativa dentro das organiza¢des, muitas vezes sendo utilizada

como um periodo de experiéncia, visando uma contratacao celetista.

A falta de experiéncia € uma realidade. Se o jovem nunca trabalhou,
nao pode mesmo ter experiéncia. Agora, se ele nunca vier a
trabalhar, jamais adquirirh esse requesito. Temos varios caminhos a
serem trilhados para minorar esses problemas e um deles é a
intensificacdo do estagio, pois se trata de uma solucdo pedagdgica
gue completa a formagéo do jovem. (CIEE, 2011 p. 13).

Admite-se entdo que o estagio contribuir de forma abrangente para que o
jovem adquira as competéncias e habilidade atitudinais (iniciativa, criatividade, ética

e valores corporativos, além da disciplina e pro- atividade).
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4. ATIVIDADES DO ESTAGIO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Atividade de Estagio

O estagio que serviu de base para a realizagdo desta pesquisa foi
desenvolvido no CIEE - Centro de Integracdo Empresa Escola, no periodo
compreendido entre os meses de Marco e Junho de 2013 no setor designado como
gestao de aprendiz na funcéo de assistente administrativo.

O CIEE - Centro de Integracdo Empresa Escola € uma instituicdo ndo
governamental, sem fins lucrativos que promove a integracao de jovens no mercado
de trabalho, por meio da promocdo de programas de estagio e aprendiz as
empresas conveniadas de acordo com as respectivas legislacdes.

Este projeto caracteriza-se como pesquisa do tipo descritiva, pois segundo
GIL (1991) algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificagdo da
existéncia de relacdes entre variaveis, pretendendo determinar a natureza dessa
relacdo. Com foco nas teorias relativas a recrutamento, selecdo, treinamento e
qualificacdo, foi utilizado o método de procedimento bibliografico complementar
fundamentados em livros e revistas. A pesquisa apresentada contempla o carater
qguantitativo, abordando percentuais encontrados acerca dos objetivos aqui
expostos.

Este capitulo divide-se em duas partes. Na primeira é tracado o perfil do
estudante que busca a primeira oportunidade no mercado de trabalho. Na segunda
parte sdo abordadas questdes pertinentes a importancia da qualificacdo do jovem
para a inser¢cdo no mercado de trabalho, bem como uma andlise desta descricéo,
frente ao objetivo geral que é analisar as principais dificuldades destes jovens diante
aos processos de recrutamento de selecéo.

No universo de vinte e quatro pessoas, a partir de filtros, foi designada
uma amostra de vinte aprendizes e quatro instrutores de aprendizagem, que
respectivamente beneficiaram-se como instrumento de coleta de dados, um
guestionario de vinte questdes e uma entrevista composta de cinco indagacoes.

Os dados coletados foram analisados sistematicamente, tabulados e
confrontados com a realidade e as teorias existentes sobre o tema. A seguir,
resultados constatados.
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4.2 Analise da Pesquisa

4.2.1 Analise da entrevista direcionada aos aprendizes

4.2.1.1 - Perfil dos aprendizes

Inicialmente o questionario, abordou o perfil sécio econdmico dos
aprendizes entrevistados, com questdes relevantes a sexo, idade, escolaridade e
renda familiar. Neste aspecto, a pesquisa demonstrou que 70% dos jovens sdo do
sexo feminino e 75% possuem a idade entre os 17 e os 20 anos. No quesito
escolaridade foi observado que 45% dos jovens estdo cursando entre o primeiro € 0
terceiro ano do ensino médio, enquanto 40% sdo concluintes do mesmo curso e
apenas 15% estdo cursando o nivel fundamental.

Para o aspecto referente a renda familiar, pode-se observar que 65% dos
entrevistados estdo escaladas entre as familias que recebem entre um e dois salario
minimos por més.

Considerando a amostra pesquisada € possivel constatar que atualmente
sao as jovens do sexo feminino com idade entre 17 e 20 anos que tem tomado a
primeiro passo relacionado a vida profissional, ainda que estudantes do ensino
médio e com uma renda familiar até dois salarios minimos. Cada vez mais é crucial
o papel dentro do mercado de trabalho e isso pode ser notado desde a sua

juventude, a partir do perfil demonstrado.

4.2.1.2 Fator decisivo na busca pelo primeiro emprego

Ao serem gquestionados sobre qual o motivo foi o fator decisivo na busca
pelo primeiro emprego, revela-se no grafico 1, que 55% optaram pela
independéncia financeira, enquanto 35% citaram o or¢camento familiar. A pesquisa
demonstra que a independéncia financeira esta presente ndo s6 na visdo de um
adulto, mas também é considerada como uma das principais preocupacdes dos
jovens. Nao depender dos pais, possuir renda propria, sdo questdes cada vez mais
relevantes no momento em que o jovem opta por integrar o mercado de trabalho.

Uma parcela minoritaria que formaram 10% citaram como “outros” o fato

de obter experiéncia, porém essa situacdo estando ligada diretamente a
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independéncia financeira. A primeira experiéncia e a independéncia financeiras séo

simbolos do novo perfil da juventude atual.

Gréfico 01 — Fator decisivo na busca do primeiro emprego

m Independéncia financeira.
B Orcamento Familiar

QOutros

Fonte: Dados da pesquisa,2013

4.2.1.3 Foco nos curriculos gue ndo possuem experiéncia profissional.

O fato de ndo possuir experiéncia profissional leva ao selecionador a
guestionar outros aspectos no curriculo dos candidatos. Quanto a questdo sobre
qgual aspecto é mais focado pelo selecionador no curriculo, o grafico 2 aponta que
50% dos candidatos acreditam que o foco € para as atitudes e interesses para 0s
quais direciona o mesmo. Para 20% dos candidatos o foco esta no historico
educacional, enquanto os outros 20% apostam que os curriculos sdo analisados
através do historico familiar e pessoal.

Considerando a amostra pesquisada, o fato de ndo possuir experiéncia
profissional exigida na maioria das selecbes nao significa que os curriculos dos
candidatos em questdo sejam menos importantes que os curriculos apostos de vasta
experiéncia, muitos outros aspectos enriquecem a apresentacdo destes candidatos ,
pois a experiéncia profissional poderia ser facilmente substituida neste caso pelas

atitudes e interesses do entrevistado
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Grafico 02 — Foco nos curriculos que ndo possuem experiéncia profissional.

0%

W Historico Educacional
50% L . )

- W Historico Familiar e Social
Atitudes e Interesses

W Outros

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

4.2.1.4 Principais dificuldades diante de um processo seletivo.

Outra questdo pesquisada foi quanto as principais dificuldades dos jovens
diante do processo seletivo. Neste aspecto, representado pelo grafico 3, a pesquisa
demonstrou que 40% dos entrevistados apontaram que a timidez é o sentimento que
mais dificulta o andamento do processo seletivo, enquanto que 35% informaram que
o medo do fato desconhecido (0 que ocorrerd no processo seletivo) também é uma
fator tdo agravante quanto a ansiedade apontada por 15% dos aprendizes
guestionados. Apenas 10% dos entrevistados citaram a sorte como um outro fator
consideravel a facilitar/dificultar um processo seletivo.

Assim pode-se concluir que o sentimento timidez, é o fator
dominantemente preocupante diante do temivel processo seletivo, situagdo essa

gue precisa ser contornada para que os candidatos superem a presséo da situacéo.
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Grafico 03 — Principal dificuldade diante de um processo seletivo.

B Medo do desconhecido
B Timidez
Ansiedade

B Outros

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

4.2.1.5 Método seletivo julgado como eliminatdrio e preocupante.

Interessante os resultados da pesquisa que abordou sobre qual método o
entrevistado julga como eliminatério e preocupante no processo seletivo. Os
nameros exibidos no gréafico 4 esclarecem que 55% do candidatos confirmam que a
entrevista individual ainda é declarada como eliminatoria, sendo assim também
preocupante diante dos métodos mais abordados. As dinamicas de grupo também
foram citadas com 30% de destaque e os testes escritos apenas 15%.

A teoria de Gil (101, 2012) afirma que a eficacia da entrevista tem muito a
ver com a competéncia técnica do entrevistador, neste sentido, observou-se que a
maioria dos entrevistados acredita que se sair bem na entrevista individual da ao

candidato maior chance de ser selecionado.
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Gréafico 04 — Método seletivo julgado como eliminatério e preocupante.

0%

30%

W Entrevista individual
M Testes escritos
Dindmicas de grupo

W QOutros

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013.

4.2.1.6 Elemento decisivo para a aprovacado durante a entrevista.

Questionados sobre o elemento decisivo para a aprovagdo no processo
seletivo, mediante o elemento da entrevista, o grafico 5 registra que 48% dos
entrevistados pontuaram a sinceridade como o fator de destaque para a melhor
obtencdo de resultando diante da aprovacdo no processo. O autocontrole e a
expressao corporal contaram com 33%, e 9% respectivamente, restando 10%
sinalizados como “outros” elencados como a sorte e casualidade. Esse alto
percentual estimula a aceitacdo de que futuros candidatos a novas oportunidades
devem incrementar-se de sinceridade e autocontrole a fim de construir o resultado

positivo do processo seletivo.
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Gréfico 05 — Elemento decisivo para a aprovacao durante a entrevista.

W Expressdo corporal
B Sinceridade
Autocontrole

M Outros

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

4.2.1.7 Ponto de maior dificuldade na técnica referente a dinamica de grupo.

A projecdo lancada sobre o grafico 06 descreve o ponto de maior
dificuldade dos candidatos diante da técnica relacionada a dinamica de grupo. Neste
foco, 55% dos candidatos relataram que € a apresentacdo em publico o fator que
compreende um maior nivel de dificuldade nos processos. Um pequeno grupo de
30% e 15% respectivamente confirmou que aceitar opinides de terceiros e 0 tempo
limitado também séo fatores complicadores ao processo. Torna-se relevante afirmar
que a dindmica de grupo tende a questionar a reacdo dos candidatos diante de um
cenario muitas vezes real a organizacdo e de transpor maior apreensao aos

candidatos o que torna a sua apresentacao importante e questionavel.
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Grafico 06 — Ponto de maior dificuldade na técnica referente a dinamica de

grupo.
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

4.2.2 Analise das entrevistas realizadas com as instrutoras de aprendizagem.

Através de um roteiro de entrevistas com cinco questdes abertas,
direcionadas as instrutoras de aprendizagem, mediadoras das capacitacdes teéricas
relacionadas ao programa aprendiz legal, condicionando as areas afins da
contratacdo do estudante, foi possivel visualizar de forma metodologica a
importancia dos processos seletivos; os graus de dificuldade e o desenvolvimento
dos jovens em questao.

Inicialmente as questbes foram direcionadas a importancia do
selecionador diante da contratagdo dos jovens no primeiro emprego. Apds analise
constatou-se que a responsabilidade do entrevistador estd em identificar, avaliar,
mensurar e aproximar ao maximo a realidade do mercado ao perfil dos candidatos
aptos assumirem uma funcédo inicial dentro de uma organizagdo com o0 objetivo
maior da evolucao profissional deste jovem estando ele preparado para o mercado
de trabalho.

E importante que a descricdo do perfil seja devidamente esclarecida aos
selecionadores, para que os mesmo possam analisar a melhor forma de diagnosticar
o candidato que melhor atenda as suas necessidades dentre os concorrentes
previamente recrutados. A partir dessas informacdes devera decidir entdo pela

aplicacdo da melhor metodologia, resultando numa orientacdo confortavel e
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harmoniosa, pois uma falha nesta etapa do processo acarretard acoes ligadas a
gestao no futuro.

Averiguar principalmente a postura ética, formacao académica, atitudes e
interesses dos candidatos, através de entrevistas, dindmicas e testes que
compatibilizam a importdncia do selecionador responsavel por obter resultados
coerentes e sucintos diante da vaga disponivel. Todo esse procedimento torna-se
primordial para a aceitacdo da organizacdo sobre o processo utilizado pelo
selecionador.

Aprovar candidatos sem a devida qualificacdo custa caro para a empresa,
pois posteriormente surgirdo problemas ligados ao atendimento, conflitos pessoais e
inclusive hostilidades envolvendo clientes potenciais bem como fornecedores, dai
entdo o melhor entendimento sobre a importancia fundamental do selecionador.

Outro quesito abordado trata-se da dificuldade dos jovens no momento do
processo seletivo, identificadas pelos préprios entrevistadores. Em geral varios sao
0os elementos que compde a dificuldade dos jovens no processo: 0 nervosismo, a
timidez, a aparéncia, a comunicacdo nao verbal e até o autocontrole. Estes sempre
serdo aspectos observados em qualquer processo, porém 0 que mais preocupa €
gquando sdo abordados testes escritos, sendo estes eficientes para a melhor
observacédo dos itens de recrutamentos para cargos que requerem um conhecimento
cientifico mais aprofundado e especifico, e podem assumir modalidades tais como
as dissertacdes, perguntas abertas e fechadas, inclusive de carater académico.

A falta de conhecimento que 0s jovens possuem na escrita €
estarrecedora, o vocabulario pobre e de baixa coeréncia séo resultados da falta de
leitura na base escolar. Muitas vezes durante a fala, ainda é possivel compreender o
sentido principal do tema abordado, porém numa redacdo a situagdo é alarmante,
nao so por erros graficos, mas falta de coesado textual, continuidade dos dados
expostos, confundindo o selecionador e resultando & eliminacdes prematuras dos
candidatos.

O trauma da redacao persiste com o passar dos anos, e 0 motivo continua
o mesmo: faltam argumentacdes, organizacdo de ideias, conhecimentos das
palavras e o conhecimento gramatical. Para saber escrever, € necessario saber ler,
e este é o fator principal a ser corrigido nos estudantes.

No tocante perfil observado, as profissionais foram indagadas sobre como

o fato do estudante ndo possui experiéncia profissional, como a organizacéo difere e
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aprova o perfil dos candidatos a jovem aprendiz. Sabe-se que as organizagbes séo
verdadeiras caca-talentos, quando se trata de primeira oportunidade de emprego.
Estudantes aplicados, dispostos a aprender, que sejam flexiveis e que demonstrem
sinceridade e comprometimento para com a empresa, ja possuem 50% das chances
de agregar o seu quadro de colaboradores.

O espirito de equipe embutido a nédo resisténcia a mudancas idealiza o
foco unanime de respostas das entrevistadas: a proatividade. Ser altamente
responsavel a ponto de antecipar-se as atividades, atitudes e situacdes torna o
jovem candidato apto a assegurar a vaga de destaque. A autonomia, capacidade de
comunicacédo e ambig&o profissional, completam o quadro de resultados obtidos.

Duvidas sdo naturais, e € normal que se aprenda com elas todos os dias,
nao restando assim espaco para acomodacBes e colaboradores acondicionados
apenas as ordens de um supervisor ou chefe. Todos tém os seus direitos e deveres
dentro da organizagcdo, mas também cabe a cada um o dever de se auto avaliar
diariamente e perceber o que pode ser melhorado independente de da ordem de
guem quer que seja, 0 importante € que o seu papel seja cumprindo da melhor
forma possivel.

As instrutoras de aprendizagem também foram questionadas sobre a
importancia da qualificacdo para o mercado de trabalho. Torna-se relevante informar
qgue diversas sao as preocupacdes das profissionais ao alinhar ndo todas, mas as
principais relacdes que compreende a qualificacdo de um jovem.

A qualificacdo € uma forma de preparacdo profissional para que a
aceitacdo do candidato no mercado de trabalho se dé de forma mais confortavel e
aceitavel, tornando capacitado & assumir a vaga disponivel. Esse procedimento
compreende 0s conhecimentos explicados em sala de aula e submetidos a pratica
no ambiente de trabalho, especializando o futuro colaborador a melhor executar as
suas atribuicbes dentro da organizacao.

O desenvolvimento de um estudante ndo esta ligado somente a
proporcionar conhecimentos e habilidades, mas sim a mudanca de antigos habitos
capazes de aprimorar suas atitudes e conhecimentos, tornando-o ainda mais
instruidos e competentes a assumir novas responsabilidades.

De acordo com as instrutoras, a qualificacdo tornou-se essencial e um
fator altamente determinante para a contratacdo dos jovens aprendizes & cargos

celetistas, atenuando o crescimento pessoal e profissional do jovem diante do
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mercado de trabalho. Seria entdo um passaporte diante da concorréncia
mercadoldgica na identificacdo da construgcdo de habilidades e conhecimento
técnico do individuo.

Esse resultado confronta-se diretamente com a Ultima questdo da
entrevista que abordou quais caracteristicas sdo desenvolvidas nos jovens ao longo
dos anos de capacitagao.

Primeiramente é necessario que se compreenda a diferenca entre
qualificacdo e capacitacdo, geralmente confundidas por se tratar de situacbes
semelhantes e pertinentes. Qualificacdo é praticamente uma exigéncia do mercado.
“‘Exige-se pessoas qualificadas.” Essa qualificacdo pode ser desenvolvida em
diversos postos tais como escolas, sindicatos com a finalidade de adquirir
conhecimentos tedricos, técnicos e operacionais sobre determinado assunto.

A capacitacdo objetiva-se por preparar o profissional a aplicar os
conhecimentos adquiridos na capacitacdo realizada, em situacdes pertinentes as
atividades do seu cargo. Ou seja, no caso do jovem aprendiz aplicar a autonomia e
autoconfianca na realizacdo do trabalho exercido dentro das organizacbes que
ofertaram-lhes a primeira oportunidade de empregabilidade.

Neste contexto as instrutoras de aprendizagem do CIEE, abordam os
conhecimentos técnicos, tais como administrativos, logistico dentre outros, atrelando
a postura profissional, constru¢cdo de habilidades, estudos da atualidade ligados a
politica, economia e tecnologia afim de que os jovens participantes do programa
aprendiz legal, compreendam a necessidade de ser formar e idealizar um cidadao
correto, cumpridores de seus direitos e deveres e formador de posicdo mediante a

sociedade.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

AplOs a analise dos aspectos relevantes ao que se define como a
importancia da inclusdo dos jovens no mercado de trabalho, percebe-se a
necessidade cada vez maior de preparagdo destes jovens para participagdes nos
processos seletivos. Os agentes de integracdo deixam de ser apenas mais um
parceiro de contratacdo para firma-se como orientador mediante processos
especiais, auxiliando o profissional de recursos humanos da organizacdo a triar
perfis que se adapte a necessidade da empresa.

Para tal, € necesséario que as organiza¢cdes conhecam o mercado a qual
estdo inseridas, e a partir de uma visdo macro, percebam o qudo consideravel se
torna a presenca de um jovem seja na funcéo de aprendiz ou estagiario, notando a
primeira oportunidade de inclusdo no mercado como ferramenta de conhecimento e
construgdo, diante de um novo perfil profissional. E imprescindivel que o profissional
de RH, comece a avaliar e tratar os jovens como grandes impulsionadores dentro de
organizacao, focando assim uma aten¢ao maior ao capital humano.

Conforme andlise e resultados apresentados, pode-se perceber que o
problema inserido sobre a inclusdo do jovem no mercado de trabalho, é sinalizado
na base do processo seletivo, e no comportamento do jovem demonstrado sobre
este. Insegurancas, incertezas e a falta de conhecimento conduzem a reprovacdes
prematuras no processo, atestando assim a conveniéncia sobre cursos de
capacitacao e aprendizagem.

Por muitas vezes culpa-se as empresa por nao promover a estratégias de
atrair jovens a preenchimento de vagas, sendo que estas estdo mais preocupadas
com o resultado da produtividade da empresa, o que direciona muitas vezes as
vagas a candidatos com experiéncias anteriores, excluindo assim a pretensédo ao
primeiro emprego.

Assim, esse relatério apresenta como conclusdo a importancia do jovem
no mercado de trabalho é um fator positivo e produtivo para a organizagdo de
arrisca-se a essa pratica, mas também é papel fundamental do jovem preparar-se
para gue esse ensejo junto ao mercado aconteca de forma consciente, baseados na
metodologia do acumulo de conhecimentos e praticas necessérias para aprovacgdes

em processos seletivos e confianca para uma futura contratacao.
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APENDICE A - Questionario direcionados aos aprendizes.

Questionario

“Solicito sua colaboragao no sentido de responder a este questionario que

€ pré-requisito para a obtencdo do titulo de Bacharel em Administracdo da

Faculdade Amadeus. Sua participacdo € voluntaria e extremamente importante.

Obrigada!”.

(

Sexo
) Masculino

) Feminino

Idade
) 14 a 16 anos
) 17 a 20 anos

Escolaridade
) Cursando Nivel Fundamental
) Cursando Nivel Médio

) Ensino Médio Completo.

Renda Familiar
) Entre 1 e 2 salarios minimo

) Acima de 2 salarios minimo

Qual motivo foi o fator decisivo na sua busca pelo primeiro emprego?

) Independéncia Financeira. Ndo depender do dinheiro dos meus pais

para suprir todas as minhas necessidades.

(

) Orcamento familiar. A fim de contribuir com o or¢camento, junto aos

meus pais, para uma melhoria da qualidade de vida.
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e Apesar de ndo possuir experiéncia profissional, no seu ponto de vista,
qual o principal elemento analisado pelo selecionador?

() Historico educacional

( ) Historico familiar e social

() Atitudes e interesses

e Qual a principal dificuldade diante de um processo seletivo?

( ) O medo do desconhecido. Por se tratar de uma novidade gera-se uma
forma de medo de seguir adiante.

() Timidez. A dificuldade de se expressar dificulta o processo de
exposicao individual.

( ) Ansiedade. Muito dificil olhar nos olhos do entrevistador e manter a

calma com naturalidade.

e Qual método do processo seletivo mais utilizado nas organizacoes,
vocé julga eliminativo e preocupante?

() A entrevista individual. Por se tratar de um momento exclusivo com o

selecionador, ficam mais visiveis a ansiedade e timidez.

() Testes escritos. A pressao € tdo parecida quanto o ambiente escolar,

geradora de possiveis esquecimentos, o famoso “branco”.

( ) Dinamicas de grupos. E complicado de compreender que num mesmo

grupo havera aliados e concorrentes.

¢ Referente a técnica da entrevista, qual elemento foi decisivo para a sua
aprovagao?

() Expresséo corporal. Muitas vezes ao falar sobre um determinado

assunto, o corpo precisa responder de acordo com a a¢ao verbal.

( ) Sinceridade. E preciso expor ao entrevistador ndo s6 a necessidade

mas também a disponibilidade diante da vaga em questéo.

() Autocontrole. Nem sempre tém-se a resposta elaborada a pergunta

em questao, mas o autocontrole auxilia na improvisacao.
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¢ Referente a técnica da dindmica de grupos, qual ponto vocé aponta a
sua maior dificuldade?

() Apresentacdo em publico, pois 0 nervosismo muitas vezes atrapalha
no momento da fala;

() Aceitar opinides, pois muitas vezes a sua opinido é contraria, porém
existe a dificuldade de rebater as informacdes;

() Tempo limitado. Muitas vezes vocé deve elaborar uma trajetoria de
apresentacao individual de até trés minutos, dificultando na escolha de

fatores importantes.
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APENDICE B - Entrevista direcionada as instrutoras de aprendizagem.

Entrevista

“Essa entrevista é parte fundamental do trabalho de conclusao de curso
de Bacharel em Administracdo da Faculdade Amadeus, desenvolvido pela anula

Débora dos Santos Sales Oliveira. Sua resposta muito ajudara. Obrigada.”

e Qual a importancia do selecionador, no que se refere a contratacao de

jovens ao primeiro emprego?

e Quais as principais dificuldades dos jovens, identificadas pelo

selecionador, no momento do processo seletivo?

e Quais componentes sao utilizados no desenvolvimento dos jovens que

buscam a primeira oportunidade?
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e Qual o perfil abordado pela organizacbes para a contratacdo dos

aprendizes, visto que 0s mesmo nao possuem experiéncia anterior?

e No seu ponto de vista, qual a importancia da qualificacdo, para

insergéo do jovem no mercado de trabalho?




