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RESUMO

O objetivo desse artigo € expor a partir de pesquisas, estudos e questionarios as dificulda-
des encontradas pelos jovens cujo estdo concluindo o curso de administracdo, visando o
acesso ao mercado de trabalho, como também as formas de insercao e as competéncias
que os jovens precisam ter para atender o mercado. E sabido que as transformacdes glo-
bais dificultam esse processo, porém outras questdes devem ser levadas em consideracao.
Na maioria dos casos, para ser apto ao o mercado de trabalho o jovem precisa ser o mo-
delo desejado que as organizagdes estivessem buscando, ndo adianta ter concluido facul-
dade, cursos, e ndo atender a demanda do mercado em outros aspectos. Com um novo
rosto, o mercado de trabalho espera e enxerga os jovens por outras lentes. Portanto mais
do que ter um curriculo recheado de formac¢des académicas, 0s jovens que pretendem
ingressar no mercado de trabalho precisam ser flexiveis e terem caracteristicas comporta-
mentais que chamem atencao e sejam viaveis para as organizacoes.
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ABSTRAT

The aim of this article is to expose from research, studies and surveys the difficulties
encountered by young people whose are completing the course of administration,
seeking access to the labour market, but also the forms of insertion and skills that
young people need to have to meet the market. It is known that global transforma-
tions hamper this process, but other issues must be taken into consideration. In most
cases to be able to work the young needs to be what the organization is seeking, no
use having completed college courses, and does not meet the market demand in
other aspects. With a new face, the labour market and sees the young for other lens-
es. So more than having a resume full of academic training, young people wishing to
join the labour market needs to be flexible and have behavioral characteristics that get
attention and are viable for the organization.
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1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho pode ser compreendido como um mecanismo de oferta
e procura constituida pelas empresas e pelas oportunidades de trabalho. E também,
0 processo de atrair um conjunto de candidatos para um determinado cargo. Chia-
venato (2009) define mercado como uma espécie de conjuncao das ofertas laborais
oferecidas pelas organizacdes, em dada época e em determinado local, entende-se,
portanto que mercado de trabalho € uma troca de produtos e bens, visando atender
ambos os lados, de maneira que todos saiam satisfeitos.

O mundo vem sofrendo mudancas no desenvolvimento do mercado de trabalho,
em todas as areas. A globalizacdo e os avangos das tecnologias so deixam o mercado
mais exigente quanto a contratacdo de novos empregados. A partir dessas informacdes
percebe-se que valores que antes eram atribuidos a maquinas e equipamentos sao
agora encontrados em meios intangiveis como conhecimento e especializagdes.

Os novos variaveis presentes no mercado tém dificultado a insercdo de jovens no
meio trabalhista. Vivenciam-se momentos de grandes transformacdes que sdo enfocadas
como desafio para 0s que precisam se capacitar para acompanhar as transformacdes do
mercado e da sociedade. As oportunidades de emprego sdo vistos pelos recém-forma-
dos como a realizacdo de um sonho, onde tentam se enquadrar nas exigéncias criadas
pela sociedade capitalista. Podemos dizer que a empregabilidade dos jovens no mercado
de trabalho esta cada vez menor. O termo empregabilidade, segundo Almeida (2006)
baseia-se na recente nomenclatura dada a capacidade de adequacao do profissional ao
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mercado de trabalho. Quanto mais adaptado o profissional, maior sua empregabilidade.
Desta forma se faz necessarios profissionais cada vez mais especialistas.

A qualificacao profissional, ou educacéao profissional conforme cita Chiavenato
(2009) envolve trés etapas distintas: i) formacao profissional: com foco no preparo do
homem para uma profissdo, com objetivos amplos e mediatos, podendo acontecer
em uma escola ou dentro da propria empresa; ii) desenvolvimento profissional: com
foco na ampliacdo do crescimento profissional, desenvolvendo e aperfeicoando a
pessoa em determinada carreira, com objetivos a longo prazo, transcendendo o nivel
de conhecimento exigido pelo cargo atual; e iii) treinamento: com foco na adaptacédo
da pessoa para executar uma funcao especifica, com objetivos restritos e imediatos,
preparando o profissional adequadamente para o exercicio de um cargo.

Os jovens de hoje percebem que a geracdo de novos postos de trabalho nédo
esta acompanhando o crescimento da populacdo, e que juntamente com o0 aumento
do nivel de escolaridade, cresce o nivel de exigéncia nas empresas. E ai, nesse proces-
so de selecao, que eles acabam muitas vezes ficando fora do mercado, ja que ndo tém
a tdo requisitada experiéncia. Nesse contexto, o objetivo dessa pesquisa foi investigar
quais as dificuldades encontradas pelos jovens que estdo cursando administracéo ao
procurar emprego e a causa de tanta resisténcia ao inseri-los ao mercado de trabalho,
descrevendo o mercado na atualidade, as formas de ingresso, e o diferencial que o
mercado de trabalho procura nos novos jovens administradores.

2 O MERCADO DE TRABALHO

Chiavenato (1999) afirma que Mercado de Trabalho (MT) é composto pelas
ofertas de oportunidades de trabalho oferecidas pelas varias organizacdes existentes.
Toda organizacdo na medida em que oferece oportunidades de trabalho constitui-
-se parte integrante de um MT. Portanto, Mercado nada mais € do que um sistema de
oferta e procura. Porém, Isso ndo quer dizer que haja equilibrio entre elas. Segundo
Chiavenato (2005, p. 102), ‘o mercado de trabalho € dinamico e sofre continuas mu-
dancas’, portanto, tudo o que aprendemos e entendemos sobre o mercado sofrem
transformacdes devido a evolucao e inovacao da sociedade e formas de producao.

Varios sdo os fatores que influenciam as mudancas no mercado de trabalho, a
globalizacdo, inovacdes tecnologicas, informatizacao, participacao das mulheres e o
individualismo, sdo exemplos de elementos que induzem a essa realidade. Com novos
cenarios no mercado de trabalho, as exigéncias mudam e com elas os perfis dos pro-
fissionais que pretendem ingressar no meio trabalhista. Hoje em dia o mercado busca
profissionais, criativos, audaciosos, experientes e com novas habilidades, além de boa
formacéo académica e bons niveis de conhecimentos técnicos. Essas mudancas obri-
gam as organizacdes a se adaptarem para poder continuar no mundo corporativo.
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N&o é recente a informacdo de que o mercado de trabalho vem preocupando
0s jovens. Ingressar no mercado de trabalho ndao € mais uma fase do jovem recém-
-formado, e sim um jogo entre as empresas e 0s jovens, no qual nem sempre existe
um vencedor. O indice de jovens fora do Mercado € algo preocupante, jovens com
diplomas, porém, sem experiéncia e sem oportunidades. A oferta de emprego existe,
mas ndo e preenchido devido as exigéncias das organizac¢des. Atributos que antes
eram esperados de maquinas, hoje sdo procurados nos profissionais.

Varias sdo as razdes que tornam dificil a insercéo dos jovens administradores no
mercado de trabalho, a maioria dos jovens recém-formados demora pelo menos 15
meses para conseguir um emprego, segundo um relatorio realizado pela Organizacao
das Nacdes Unidas (ONU). O numero de formados universitarios supera os numeros
de disponibilidade de trabalho adequado para esse nivel.

Com toda essa revolucdo da informacao, o mercado de trabalho esta mudan-
do rapidamente do setor industrial para economia de servicos, ou seja, as empresas
estdo oferecendo menos empregos e produzindo mais. O novo empregado desse
novo perfil de emprego deve estar apto para resolver problemas inerentes da sua area,
fazendo com que o0 mesmo necessite de um aprendizado continuo. Antigamente o
trabalhador realizava suas tarefas diarias e repetitivas e nada mais se exigia dele.

Segundo Reich (1999, p. 12), o caminho do éxito para as empresas na nova eco-
nomia passa por uma nova relacao entre empregador e empregado. Na relacdo tradi-
cional, as duas partes se comportavam como se uma estivesse sendo explorada pela
outra. Agora a tendéncia € de cooperacdo, com consciéncia de que ha dependéncia
mutua, mas principalmente, beneficios a serem compartilnados. Hoje o cenario mu-
dou, o empregador precisa ndo so do trabalho bracal do empregado, mas acima de
tudo do trabalho intelectual dos seus colaboradores e qualificacdo esta entre as pala-
vras chaves de qualquer porta de emprego.

Muitas sdo as definicdes de qualificacdo, entre elas tem-se a apresentada por
Dubar (1998) que nos ajuda a esclarecer e a compreender melhor o significado de
qualificacdo no ambiente organizacional. Para ele a qualificacdo seria a conciliacdo
da habilidade profissional e da qualificacdo técnica, isto €, a habilidade profissional
€ aquela adquirida pela propria pratica e incorporados as pessoas. Assim pode-se
entendé-los como saberes utilizados em determinadas situagcdes ou atos, e que es-
tdo ligados a contextos especificos. Ja a qualificacdo técnica, exige que se tenham
conhecimentos mais formalizados, com o respeito metddico aos procedimentos e a
instauracdo de outros tipos de saberes que podem ser a0 mesmo tempo abstratos,
formais e processuais.

Somente analisando e estudando as relacdes existentes nessas novas propostas
€ possivel ter uma nova definicdo do mercado e do novo perfil do emprego no Brasil,
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sabendo que essas modificacdes acontecem tanto no contexto externo quanto no
contexto interno das organizacdes, e esses fatores estdo cada vez mais fazendo parte
das vidas dos trabalhadores, ou seja, uma constante atualizacdo, e ndo acompanhar
essas mudancas se caracteriza em consequéncias, como perda de emprego e ainda
mais dificuldade na insercdo do mercado trabalho.

2.1. RECRUTAMENTO INTERNO E EXTERNO

O procedimento de recrutamento dispor-se a buscar, no mercado de trabalho,
profissionais que mais se adéquam ao perfil solicitado pela vaga a ser preenchida na
empresa e buscar evidenciar habilidades necessarias para lidar com o ambiente com-
petitivo e exigente das empresas, formadas por um mercado dinamico e disputadas.

Segundo Chiavenato (2004) recrutamento € um conjunto de técnicas e proce-
dimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizacao.

O recrutamento é o processo de atrair um conjunto de
candidatos para um particular cargo. Ele deve anunciar a
disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos
qualificados para disputa-lo. O mercado do qual a organizagdo
tenta buscar os candidatos pode ser interno, externo ou uma
combinagcdo de ambos. Em outras palavras, a organizagcéo
deve buscar candidatos dentro dela, fora dela ou em ambos os
textos. (CHIAVENATO, 2004, p. 113).

De acordo com o pensamento de Chiavenato (2004) citado acima, observa-se
que o recrutamento interno atua sobre os candidatos que operam dentro da empre-
sa, ou seja, os funcionarios que tém interesse de ser promovidos ou transferidos para
outras atividades que lhe favorecam. Ja o recrutamento externo trata-se dos candida-
tos que estao fora da empresa, submetendo-se ao processo de selecdo. Um privilegia
os atuais funcionarios, oferecendo melhores oportunidades dentro da organizacéo e
0 outro procura candidatos externos que agreguem experiéncias e habilidades ndo
viventes na empresa. O recrutamento misto é a decorréncia de um recrutamento que
possivelmente ira gerar uma nova vaga desta pessoa transferida, devendo assim se
fazer um recrutamento externo. Isto quer dizer que no recrutamento misto podem
ser realizadas as duas formas de contratacdo tanto externa quanto interna.

Segundo Chiavenato (2004, p. 131),

[..] dentre os varios candidatos recrutados, aqueles que
sdo mais adequados aos cargos existentes na organizacao,
visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho
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do pessoal, bem como a eficacia da organizagdo. No
fundo, esta em jogo o capital intelectual da organizacao
que a selecdo deve preservar ou enriquecer.

Assim compreende-se que, as diferencas individuais, levam as pessoas a se
comportarem variavelmente, a perceberem situacdes de maneira diferente e a se de-
sempenharem com maior ou menor sucesso nas organizacdes. Existem duas alter-
nativas para fundamentar o processo seletivo: o cargo a ser preenchido ou as com-
peténcias a serem preenchidas.

2.2 0 PROCESSO DE SELECAO DE PESSOAS

De acordo com Chiavenato (2004), a selecéo é o processo pelo qual uma orga-
nizacdo escolhe de uma lista de candidatos a pessoa que melhor alcanga os critérios
de selecdo para a posicéo disponivel, considerando as atuais condicdes de mercado.

Ainda sobre o pensamento de Chiavenato (2004), pode-se afirmar que de um
lado temos o cargo a ser preenchido ou as competéncias desejadas, temos do outro,
candidatos profundamente diferentes entre si, disputando a mesma posicao. Nesses
termos, a selecdo passa a ser configurada basicamente como um processo de com-
paracao e de decisao.

Os jovens administradores, caso nao estejam habilitados e preparados para pas-
sar por selecdes e competéncias desejadas pela organizacédo, encontraram dificulda-
des no processo de ingressar no mercado.

A selecao de pessoas constitui um processo de varias etapas ou
fases sequenciais pelas quais passam os candidatos. Namedidaem
que sdo bem sucedidos, os candidatos ultrapassam os obstaculos
e passam adiante para as etapas posteriores. Na medida em
que ndo conseguem superar as dificuldades, os candidatos sdo
rejeitados e saem fora do processo. (CHIAVENATO, 2004, p. 151).

As empresas utilizam varias técnicas de selecdo que proporcionam certas in-
formacdes necessarias sobre os candidatos. Cada empresa deve determinar quais os
procedimentos de selecdo mais adequados que proporcionem os melhores resulta-
dos desejados, sendo assim, eficiente e eficaz.

2.3 COMPETENCIAS DESEJADAS PELAS ORGANIZACOES

O profissional moderno precisa de inumeras habilidades técnicas para desen-
volver suas tarefas. Contudo, por mais conhecimento técnico, ainda assim, precisara
desenvolver habilidades comportamentais.
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Para Rabaglio (2008) podemos definir competéncias como um conjunto de co-
nhecimentos, habilidades e atitudes especificam que permitem ao individuo desem-
penhar, com eficacia, determinadas tarefas, em qualquer situacéo, de forma peculiar.

Este conjunto ao longo do tempo foi conhecido como CHA, que consiste em:

(i) Conhecimento: o dominio intelectual da area de atuacédo, do conhecimento,
da informacéo, entender clara e corretamente. Este item comporta ainda a escolarida-
de, a especializacdo, os cursos que o candidato fez ou esta fazendo; (ii) Habilidade: ca-
pacidade de saber fazer, da aplicacdo técnica, da experiéncia; (iii) Atitudes: Capacidade
de agir, de comportar-se, de tomar decisGes adequadas as exigéncias do momento.

Para o0 mesmo autor, o que diferencia o CHA ja utilizado no passado do atual
€ a énfase dada as competéncias comportamentais. No passado, o foco estava na
competéncia técnica (habilidade), hoje a técnica é vista como inerente ao cargo e o
que dara o diferencial ao cargo sao as competéncias comportamentais (atitudes).

Na faculdade os alunos de administracao buscam e adquirem conhecimentos
técnicos, ferramentas para exercer a profissdo, mas é no decorrer da vida, a partir das
experiéncias profissionais que se desenvolve as competéncias necessarias ao bom
desempenho da carreira que irdo seguir e ao cargo que irdo ou querem ocupar.

Competéncias comportamentais: atitudes e comportamentos
compativeis com as atribuicdes a serem desempenhadas.
Ex.. iniciativa, criatividade, habilidade de relacionamento
interpessoal, comunicacdo verbal, lideranca, negociagao,
empreendedorismo, espirito de equipe, bom humor, persuaséo,
atencdo a detalhes, participacdo, cooperacdo, facilidade
para trabalhar com metas, foco em resultados, flexibilidade,
empatia, agilidade etc. (RABAGLIO, 2008, p. 6).

Conforme citado pelo autor, as competéncias comportamentais sdo importan-
tes, porém € formidavel salientar que o conhecimento, o dominio técnico deve estar
em conjunto com outras competéncias para se chegar ao objetivo.

3 METODOLOGIA

Segundo Bruyne (1991), a metodologia € a légica dos procedimentos cientificos
em sua génese e em seu desenvolvimento, ndo se reduz, portanto, a uma “metrolo-
gia’ ou tecnologia da medida dos fatos cientificos.

A metodologia deve ajudar a explicar nao apenas os produtos
da investigagcdo cientifica, mas principalmente seu proprio
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processo, pois suas exigéncias ndo sdo de submisséo estrita a
procedimentos rigidos, mas antes da fecundidade na producédo
dos resultados. (BRUYNE, 1991, p. 29).

Esta pesquisa teve carater bibliografico e qualitativo, uma analise que teve como
preocupacado expor os dados presentes elaborados pelas alunas de graduacdo em
administracdo. Livros e artigos relativos ao assunto em estudo foram consultados na
pesquisa bibliografica.

Segundo Marconi e Lakatos (1992), a pesquisa bibliografica € o levantamento
de toda a bibliografia ja publicada, em forma de livros, revistas, publicacdes avulsas e
imprensa escrita. A sua finalidade € fazer com que o pesquisador entre em contato
direto com todo o material escrito sobre um determinado assunto, auxiliando o cien-
tista na analise de suas pesquisas ou na manipulacdo de suas informacdes. Ela pode
ser considerada como o primeiro passo, de toda a pesquisa cientifica.

Em seguida foi feita uma observacdo néo participativa, onde foi levado em con-
sideracdo momento em que nos tivemos contato com o objeto de estudo de maneira
visual, auditiva. Nossa pesquisa procurou analisar aspectos relativos aos jovens admi-
nistradores que procuram ingressar no mercado de trabalho, deste modo, o publico-
-alvo da pesquisa foram os alunos do 72 periodo de administracdo, e o estudo foi
realizado numa instituicdo privada de ensino superior na cidade do Recife.

Nossa coleta de dados se deu por meio de:
a. Observacdes;

b. Aplicacdo de questionario com cinco questdes, uma aberta e quatro fecha-
das, visando o bom entendimento do entrevistado acerca de cada pergunta.

4 ANALISE DE RESULTADOS

A pesquisa que foi realizada dentro do ambito académico de uma instituicédo pri-
vada e obteve um resultado bastante expressivo em relacdo ao tema geral no qual os
alunos responderam a um questionario composto de cinco questdes, sendo uma ques-
tdo aberta e quatro fechadas. O propdsito da questdo aberta foi colher, de forma livre,
as impressdes do respondente, quanto as maiores dificuldades enfrentadas pelos uni-
versitarios no momento de preencher vagas de trabalho. As demais questdes buscaram
identificar o perfil do profissional em conformidade com as exigéncias do mercado.

Sobre o que eles consideravam a respeito das dificuldades que eles encontram
para ingressar no mercado de trabalho, se © mesmo acrescenta ou ndo um conheci-

mento a mais na qualificacdo do seu curriculo além do curso de administracao.
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Questao 1 — Quais as principais dificuldades que vocé enfrenta para ingres-
sar no mercado de trabalho?

Categorias N2 de Participantes
Falta de Experiéncia Profissional 15
Falta de Qualificacdo 8
Baixa Remuneracédo 5
Inflexibilidade sobre o perfil da vaga 5
Disponibilidade de Horario 2
Total 35

Fonte: Autores, 2015.

Constatou-se nas avaliacdes dos respondentes que as principais dificuldades dos
jovens ao ingressar no mercado de trabalho sdo: experiéncia profissional, falta de quali-
ficacdo e baixa remuneracao das vagas ofertadas. Percebe-se que a falta de experiéncia
esta em primeiro lugar no quesito dificuldade. Essa ¢ uma equacdo que nado fecha por
uma série de razdes e uma delas reside na necessidade de operar o custo beneficio da
contratacdo, onde poucas empresas estdo dispostas a despender muito do tempo e do
dinheiro da corporacéo em longos periodos de treinamentos, por esta razdo exigem-se
experiéncias minimas. Este sistema de gestdo prejudica os candidatos recém-formados
que ndo possuem experiéncias suficientes em face das oportunidades que aparecem.
Portanto, atribuimos as empresas a responsabilidade de serem flexiveis.

Questao 2 — Em sua opinido, qual as principais habilidades exigidas pela
empresa na escolha de um administrador?

Categorias N¢ de Participantes

Saber lidar com pessoas: comunicar eficientemente,
negociar, conduzir mudangas, obter cooperacao e 18
solucionar conflitos.

Ser proativo, ousado e criativo 10
Saber decidir e solucionar problemas. 5
Sgber ytilizar principios, técnicas e ferramentas admi- >
nistrativas.

Total 35

Fonte: Autores, 2015.

Quanto as descricdes acima, observou-se que nos dias atuais as principais ha-
bilidades exigidas pela empresa de acordo com os respondentes, consistem em saber
lidar com pessoas, comunicar eficientemente, negociar, conduzir mudancas e obter
cooperacao e solucionar conflitos.
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Richard L. Daft em sua obra Administragcdo, publicado no Brasil pela editora
Thompson expde a existéncia de trés tipos distintos de habilidades — Humana Teéc-
nica e Conceitual. Segqundo o autor a habilidade caracterizada como humana se da a
partir da destreza do bom relacionamento com outras pessoas. Daft (2010) define a
habilidade humana como um potencial de compreender outros individuos e interagir
com essas pessoas de modo eficaz. Assim, 0os executivos que possuem aptiddées com
essas caracteristicas conseguem aliar bons resultados produtivos com o tdo almejado
bem estar no ambiente de trabalho.

Questido 3 — Vocé ja passou por um processo seletivo em alguma empresa?

Categorias N¢ de Participantes
Sim 29
Néo 6
Total 35

Fonte: Autores, 2015.

Quanto as descricdes, vale ressaltar que para a categoria de selecdo de pessoas,
na visao dos respondentes, a maioria ja passou por um processo seletivo.

Com a consciéncia de que nado da para acertar sempre, pois 0 ser humano
€ muito complexo e encontrar talentos nédo é facil, acreditamos que o processo
seletivo € um trabalho sério, que possua como foco a qualidade na gestdo de
recursos humanos, possa atingir o objetivo maximo de tornar sua empresa com-
petitiva e lucrativa.

Questao 4 — Quais os critérios utilizados pelas empresas na escolha de
um candidato?

Categorias N¢ de Participantes
Experiéncia na area 20
Formacéao técnica especifica 9
Bom desempenho na entrevista 3
Indicacdo 2
Outros 1

Total 35

Fonte: Autores, 2015.

Nota-se que experiéncia na area de atuacao e a formacéo técnica especifica séo
0s principais critérios utilizados pelas empresas na escolha dos candidatos.
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A experiéncia e o dia a dia no trabalho sdo tdo importantes na aprendizagem
como a teoria passada na sala de aula. Paulo Freire ja dizia que € preciso trabalhar a
realidade do cotidiano do estudante para uma efetiva aprendizagem. E o aprender
fazendo, com o aprender pensando a respeito do que esta sendo feito.

Questao 5 — Vocé faz investimentos pessoais (como leituras de livros e revis-
tas, especializacdes, seminarios, palestras, estudo de linguas) em sua educagio
profissional além do curso universitario?

Categorias N2 de Participantes
Sim 27
Nao 8
Total 35

onte: Autores, 2015.

De acordo com as respostas obtidas, constatou-se que 27 dos 35 respondentes
investem em qualificacéo, além do curso de administracdo, para obter um diferencial
e agregar valor ao seu curriculo profissional.

O modelo de sociedade em que vivemos dita padrdes de
competitividade extremamente elevados em praticamente
todas as areas. Tanto em aspectos visuais, de comunicagdo e de
conhecimento, quanto em outros aparentemente secundarios,
pequenas diferencas podem determinar o sucesso ou o fracasso’,
Marketing Pessoal pode ser definido como uma estratégia
individual para atrair e desenvolver contatos e relacionamentos
interessantes, do ponto de vista pessoal e profissional, bem
como para dar visibilidade a caracteristicas, habilidades e
competéncias relevantes na perspectiva da aceitacdo e do
reconhecimento por parte de outros. (JESUS, [on-line])

E esse reconhecimento € fundamental para diferenciar e situar um individuo no
contexto social em que vive, e determina, em grande parte, a maneira como ele estara
posicionado para o sucesso profissional e pessoal.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Em virtude dos fatos mencionados, esse artigo propds-se a oferecer uma visao
geral de que mesmo diante de tantas exigéncias e dificuldades encontradas para a
insercdo no mercado de trabalho, é possivel que os universitarios consigam se des-
tacar no meio a tanta concorréncia e se preparar adequadamente. Entende-se que o
mercado de trabalho estd em constante mudanca, assim também como os tipos de
recrutamento e selecéo.

Ciéncias humanas e sociais | Recife | v. 2 | n. 1| p. 39-52 | Nov 2015 | periodicos.set.edu.br



50 | Cadernos de Graduacéo

O artigo permite uma melhor compreensao sobre as dificuldades que os dis-
centes passam para conseguir um espago no mercado, COmo seus pontos fortes e
fracos em uma selecado de emprego. Nos resultados mensurados, verifica-se que a
maioria dos jovens tem se preparado para o mercado, porém ainda existe um percen-
tual que ndo investe no futuro, aqueles que nao tém experiéncias, mas tém qualifica-
¢ao fica degraus a frente daqueles que ndo procuram qualificacdo, ndo so para alunos
concluintes de administracdo como para qualquer outro curso.

Entendemos também que as empresas s&o rigorosas quanto as experiéncias
exigidas aos jovens e é preciso considerar que os discentes sdo fontes de inovacao
para a empresa e que podem trazer bons resultados, mesmo ndo carregando em seu
curriculo experiéncias anteriores.
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