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RESUMO

CAMAROTTO, C. L. Do curriculum vitae a autonarrativa: uma proposta de curriculo para
jovens aprendizes nos sistemas produtivos. 118 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestdo e
Tecnologia em Sistemas Produtivos). Centro Estadual de Educa¢do Tecnoldgica Paula Souza, Sao

Paulo, 2019.

Esta dissertagdo discorre sobre os processos de recrutamento ¢ sele¢do e apresenta os métodos mais utilizados

pelas Organizagdes de pequeno, médio e grande porte para contratar profissionais, de uma maneira geral, e jovens

aprendizes especificamente. O objetivo geral desta pesquisa é entender a percepgdo de profissionais de
recursos humanos sobre um modelo de curriculo para jovens aprendizes baseado em autonarrativa,
em comparag¢do com o curriculo tradicional. A metodologia usada foi uma pesquisa exploratoria
do tipo Survey para identificar, inicialmente, como as empresas brasileiras de pequeno, médio e
grande porte atuam frente a seus processos de recrutamento e sele¢do. O resultado aponta para o
curriculo como método mais utilizado para o recrutamento e as entrevistas como método mais
utilizado para a sele¢do de candidatos. Diante desta constatacdo, uma pesquisa de campo foi
aplicada no intuito de identificar se 0 mesmo resultado se repete em relacdo ao recrutamento ¢ a
sele¢do de jovens aprendizes, e o resultado corrobora as constata¢des da pesquisa inicial, onde o
processo de recrutamento e selecdo de jovens aprendizes ¢ pautado pela analise de curriculos e
entrevistas pessoais. A terceira etapa do estudo consiste na coleta de dados de jovens aprendizes,
com uma amostragem de 40 curriculos padrdo e 17 curriculos baseados no modelo de
autonarrativa. Na quarta etapa os curriculos coletados foram avaliados por profissionais de
Recursos Humanos, os quais afirmam ser o curriculo padrdo o modelo mais adequado nos
processos de recrutamento e selecdo, mas concordam que o modelo autonarrado auxilia no
processo, sugerindo a elaboragdo de um modelo hibrido. A partir desta sugestdo, é proposto um
modelo hibrido para a elaboragdo de curriculos para jovens aprendizes no sistema produtivo,
mantendo a estrutura do curriculo padrio e agregando informagdes sobre o candidato por meio de

recursos de autonarrativas, recursos interativos e multimidia.

Palavras-chave: Sistemas Produtivos; Recrutamento e Sele¢do; Curriculum Vitae; Jovem

Aprendiz; Primeiro Emprego; Narrativas.



ABSTRACT

CAMAROTTO, C. L. From curriculum vitae to self-narrative: a curriculum proposal for young
apprentices in productive systems. 118 f. Dissertation (Professional Master in Management and
Technology in Productive Systems). Centro Estadual de Educagao Tecnologica Paula Souza, Sao

Paulo, 2019.

This dissertation discusses the recruitment and selection processes and presents the methods most
used by small, medium and large organizations to hire professionals, in general, and young
apprentices specifically. The overall goal of this research is to understand the perception of
Human Resources professionals about a self-narrative-based curriculum model for young
apprentices compared to the traditional curriculum. The methodology used was an exploratory
Survey research to initially identify how small, medium and large brazilian companies act in their
recruitment and selection processes. The result points to the curriculum as the most used method
for recruitment and interviews as the most used method for selecting candidates. Given this
finding, a field research was applied to identify if the same result is repeated in relation to the
recruitment and selection of young apprentices, and the result corroborates the findings of the
initial research, where the process of recruitment and selection of young people apprentices are
guided by curriculum analysis and personal interviews. The third stage of the study is data
collection of young apprentices, with a sample of 40 standard curriculum and 17 curriculum based
on the self-narrative model. In the fourth stage the collected curriculum were evaluated by Human
Resources professionals, who claim that the standard curriculum is the most appropriate model in
the recruitment and selection processes, but agree that the self-narrative model helps in the
process, suggesting the elaboration of a hybrid model. From this suggestion, a hybrid model is
proposed for curriculum development of young apprentices in the productive system, maintaining
the standard curriculum structure and adding information about the candidate through self-

narrative, interactive and multimedia resources.

Keywords: Productive Systems. Recruitment and selection. Curriculum Vitae. Young apprentice.

First job. Narratives.
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INTRODUCAO

O que caracteriza a realidade humana ¢ exatamente o trabalho. O homem se constitui
como tal a medida que necessita produzir continuamente sua propria existéncia. Enquanto os
animais t€m sua existéncia garantida pela natureza, os homens ajustam a natureza as suas
necessidades, e isso € o que se faz por meio do trabalho. Portanto, trabalhar ndo ¢ outra coisa
sendo agir sobre a natureza e modifica-la, estabelecendo relagdes de producdo, relagdes

sociais, transformando o meio em que vive (SAVIANI, 2003).

Apesar do avango constante da tecnologia, as empresas sdo feitas de pessoas. Sdo os
Recursos Humanos que ddo vida as Organizagdes (BICHUETTI; BICHUETTI, 2017).
Pessoas sdo consideradas como os ativos mais valiosos de uma organizacdo. Sem
contribui¢des positivas e criativas da forca de trabalho, as organizagdes ndo podem progredir
e prosperar (Al-Kassem, 2017). Na realidade brasileira os jovens sdo os mais afetados pelo
contexto adverso do mercado de trabalho, pois normalmente estdo em situagcdo de

desvantagem devido a falta de experiéncia e a busca de experimentacdo (ROCHA, 2008).

Os efeitos da globalizagdo e das mudangas nos processos produtivos elevaram a
competitividade e o nivel de qualificagdo para o preenchimento dos postos de trabalho. O
reflexo dessas transformacdes pelas quais as economias mundiais, inclusive a brasileira, vém
passando refletem no aumento do nimero de desempregados, sobretudo quando considerada a
faixa-etaria dos jovens (CASTRO, 2018). Os reduzidos crescimentos da economia brasileira
atrelados as mudancgas na estrutura de ocupagdes no mercado acabam por reduzir a inser¢do
dos mais jovens no mercado de trabalho (BRAGA; RODARTE, 2006).

A Constituicdo da Republica promulgada em 1988 proibe o trabalho de menores de 16
anos no Brasil. No entanto, ¢ ressalvado o ingresso de jovens e adolescentes no mercado de
trabalho, desde que seja na condi¢do de aprendiz, a partir dos 14 anos (BRASIL, 2014). A
aprendizagem de menores ¢ regulada pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), que
passou por varias modernizagdes com a Lei n° 10.097, de 19 de dezembro de 2000, a qual
discorre sobre as condi¢gdes para a contratagdo de menores entre 14 e 18 anos, Lei 11.180, de
23 de setembro de 2005, que instituiu o Projeto Escola de Fabrica, autorizou a concessao de

bolsas de permanéncia a estudantes do Programa Universidade para Todos - PROUNI, e
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instituiu o Programa de Educagdo Tutorial — PET, e a Lei 11.788, de 25 de setembro de 2008,
que regulamentou os estagios de estudantes brasileiros.

O direito a aprendizagem também estd previsto no Estatuto da Crianga e do
Adolescente (ECA), nos artigo 60 a 69 da Lei n°® 8.069, promulgada em 13 de julho de 1990, e
seu objetivo € a protecdo integral da crianca e do adolescente.

Nos programas de aprendizagem, o aprendiz matriculado em um curso de educacdo
profissional pode ser admitido por estabelecimentos de qualquer natureza que possuam
empregados regidos pela CLT. De acordo com o Manual da Aprendizagem do Ministério do
Trabalho e Emprego, o programa de aprendizagem do governo brasileiro proporciona ao
jovem uma formacgao técnico-profissional com atividades tedricas e praticas, organizadas em
um programa de aprendizagem relacionado as atividades-fim desenvolvidas nas empresas
contratantes (BRASIL, 2014).

A CLT define que o aprendiz € aquele jovem ou adolescente entre 14 e 24 anos, que
esteja matriculado e cursando a escola ou o Ensino Médio, e esteja matriculado em um
programa de aprendizagem (art. 428, caput e § 1°, da CLT). A CLT também determina que,
caso o aprendiz seja pessoa com deficiéncia, ndo havera limite méximo de idade para a
contratacdo (art. 428, § 5°, da CLT), destacando sempre que a contratagdo sé serd valida com
a frequéncia comprovada do aprendiz a escola. A Constitui¢do Federal (CF/88) também
assegura a prioridade de contratacdo de jovens e adolescentes entre 14 ¢ 18 anos na fung¢ao de
aprendiz (art. 227):

I — As atividades praticas de aprendizagem ocorrerem no interior do estabelecimento,
sujeitando os aprendizes a insalubridade ou a periculosidade, sem que se possa ilidir o risco ou
realiza-las integralmente em ambiente simulado;

II — A lei exigir, para o desempenho das atividades praticas, licenga ou autorizagdo vedada para
pessoa com idade inferior a 18 anos; e

IIT — A natureza das atividades praticas for incompativel com o desenvolvimento fisico,
psicologico e moral dos adolescentes aprendizes (art. 11, incisos I, II e III, do Decreto n°
5.598/05).

Nas atividades elencadas nos itens acima, deverdo ser admitidos, obrigatoriamente, jovens na
faixa etaria entre 18 ¢ 24 anos (art. 11, paragrafo unico do Decreto n° 5.598/05) ¢ pessoas com
deficiéncia a partir dos 18 anos.

O Manual da Aprendizagem do Ministério do Trabalho e Emprego, o empregador
pode escolher o aprendiz livremente, seguindo os processos de recrutamento e selecdo da
empresa, no entanto o manual ressalta que o empregador deve observar o principio
constitucional da igualdade, evitar qualquer tipo de discriminagdo e observar a prioridade
conferida por lei aos jovens e adolescentes na faixa etdria entre 14 e 18 anos. Diante da

necessidade ou da vontade de trabalhar, jovens e adolescentes enfrentam a barreira da falta de

experiéncia e de vivéncia profissional. Mas, independente da experiéncia real de trabalho, a
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habilidade individual de contar histérias talvez possa auxiliar um candidato mais jovem
durante um processo de recrutamento e selecdo (PRATT; ROBINS, 1991).

As habilidades narrativas ou a capacidade de produzir narrativas estruturadas
desenvolvem-se ao longo da infincia (KEMPER, 1984). A idade pode afetar as habilidades de
contar histérias em uma entrevista de sele¢do, especialmente porque os jovens candidatos
podem ter histérias de vida menos consolidadas (HABERMAS; BLUCK,2000) ou porque os
candidatos mais  velhos produzem histdrias melhor estruturadas (PRATT;
ROBINS, 1991).

Dessa forma, diante da falta de experiéncia e de vivéncia profissional do jovem
aprendiz, o problema de pesquisa pode ser traduzido pela seguinte questdo norteadora: como
o jovem aprendiz deve elaborar um curriculo que seja capaz de apresentar todo o seu

potencial para uma Organizagdo?

O objetivo geral desta pesquisa € entender a percep¢do de profissionais de recursos
humanos sobre um modelo de curriculo para jovens aprendizes baseado em autonarrativa, em
comparag@o com o curriculo tradicional. Os objetivos especificos podem ser assim definidos:

- identificar como as Organizagdes brasileiras de pequeno, médio e grande porte

atuam frente a seus processos de recrutamento e sele¢do de profissionais, de uma

maneira geral;

- identificar como as Organizagdes de grande e médio porte atuam frente a seus

processos de recrutamento e selecdo de jovens aprendizes;

- analisar se um modelo de curriculum vitae baseado em autonarrativa auxilia,

prejudica ou ¢ indiferente para a escolha de um jovem aprendiz.

Para responder a questdo de pesquisa e alcangar os objetivos propostos, o projeto esta
dividido em 4 etapas: a primeira etapa caracteriza-se como uma pesquisa exploratdria, onde
buscou-se conhecer as formas de recrutamento e sele¢do utilizadas por organizagdes
brasileiras, e descritiva, visto ter procurado comparar os resultados com os verificados na
literatura sobre o tema. Foi elaborado um roteiro estruturado de perguntas sobre as praticas
mais utilizadas de recrutamento e selecdo nas empresas de pequeno, médio e grande porte
brasileiras, no intuito de mapear o processo de recrutamento e selecdo adotado. Foi utilizada

uma survey para identificar a situacao ou realidade acerca do tema (FREITAS, et al. 2000).

A segunda etapa do estudo consiste em uma pesquisa de campo com profissionais de

RH para identificar as formas de recrutamento e sele¢do de jovens aprendizes,
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especificamente, e a percep¢do dos entrevistados sobre o processo, comparando os resultados

com os verificados na primeira parte pesquisa.

A terceira etapa do estudo consiste na coleta de dados de jovens com idade entre 14 ¢ 18
anos (nascidos entre 2001 e 2004), faixa etaria estabelecida como prioritaria pela Cartilha de
Aprendizagem do Governo brasileiro. O intuito desta etapa ¢ coletar curriculos padrdo de
parte da amostragem, e coletar as autonarrativas de outra parte da amostragem. Os dados
coletados serdo analisados por profissionais de Recursos Humanos na etapa quatro da

pesquisa.

Na quarta etapa do estudo foram convidados até 3 profissionais de RH de empresas de
grande porte para um estudo de campo, onde serdo apresentados para cada profissional 2
curriculuns vitae padrido e 2 curriculos no modelo de autonarrativa, selecionados na terceira
etapa da pesquisa, para que esses profissionais indiquem quais candidatos seriam recrutados,
quais seriam selecionados, e desses, qual candidato estaria mais apto a ocupar a vaga de
jovem aprendiz na organizagdo e porqué, no intuito de avaliar se as autonarrativas auxiliam,
prejudicam ou sdo indiferentes no processo de recrutamento, selecdo e contratacdo de um

jovem aprendiz.

Esta dissertagdo esta organizada em 4 capitulos: 1. Fundamentagdo Tedrica, onde a
literatura explorada refere-se aos processos de recrutamentos e de selecdo e a educacdo
formal, informal e ndo-formal, apresenta a Lei de Aprendizagem do Governo brasileiro e suas
obrigacdes, explora também a literatura sobre narrativas e entrevistas estruturadas, e apresenta
um novo modelo de curriculo baseado em autonarrativa; 2. Método e Apresentacdo dos
Dados, onde o método de pesquisa ¢ apresentado e detalhado em etapas; 3. Resultados e
Discussdo, onde sdo apresentados os resultados de cada etapa da pesquisa; 4. Analise dos
Resultados, em que sdo analisados os resultados de cada etapa da pesquisa. Este trabalho
também contempla as Consideracdes Finais, onde sdo expostas as conclusdes da pesquisa e as

considerag¢des finais da autora, com a concretizagdo do trabalho de pesquisa.

No intuito de organizar o trabalho e delimitar a abrangéncia da pesquisa, foi elaborado
um mapa mental que apresenta a proposta principal com o objetivo, as palavras-chave e o
método, e os atores envolvidos na pesquisa, a saber: as organizagdes, com suas necessidades,
o cendrio apresentado e o departamento de Recursos Humanos; o jovem aprendiz, suas
necessidades, o cenario atual, o curriculo padrdo e o novo modelo proposto; € o Governo, com
as leis trabalhistas e de aprendizagem. A Figura 1 apresenta o mapa mental realizado sobre o

tema de pesquisa.
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Figura 1: Mapa mental que apresenta a organizacdo do trabalho e o método de pesquisa
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1. FUNDAMENTACAO TEORICA

As praticas de recrutamento e selecdo sdo o eixo fundamental sobre o qual todas as
demais areas de uma organizacdo funcionam. Seja administragdo ou gestdo, area técnica, de
produgdo ou operacional, todas passam pelo recrutamento e sele¢do de pessoal. Sem o pessoal
certo, selecionado a partir dos métodos corretos, nenhuma outra funcdo dentro de uma
Organizagdo tera sucesso. Portanto, é crucial que os profissionais de Recursos Humanos
(RH), os gerentes de linha de frente, de nivel médio e sénior e os consultores de RH analisem
e refinem continuamente seus sistemas e processos de recrutamento e selegdo para garantir a
sua eficacia no fornecimento dos melhores funcionarios em termos de qualificacdes,
competéncias € comportamentos para as Organizagdes (COMPTON; MORRISSEY;
NANKERVIS, 2004).

Dois conceitos-chave sdo a base da moderna gestdo de recursos humanos (GRH) e se
refletem em todas as atividades relacionadas a atragdo, manuten¢ao e selecdo de funciondrios:
(1) empregados como recursos humanos, capital humano ou ativos organizacionais; e (2)
gestdo de recursos humanos a longo prazo, integrativa e parte de um processo
estrategicamente responsavel. O primeiro conceito destaca a contribuicdo produtiva dos
empregados, tanto real quanto potencial, enquanto o segundo se concentra nos profissionais
de gerenciamento de recursos, no intuito de otimizar sua contribuicdo e beneficio

organizacional (COMPTON; MORRISSEY; NANKERVIS, 2004).

O sucesso de uma organizagdo depende mais das pessoas do que da estrutura, dos
processos € da tecnologia. As pessoas fazem o lugar, e ndo o contrario (SCHNEIDER, 1987),
por isso a importancia dos processos de atracdo, recrutamento e selecdo de profissionais.
Pessoas sdo consideradas os ativos mais valiosos de uma organizagdo. Sem contribui¢des
positivas e criativas da for¢a de trabalho, as organiza¢des ndo podem progredir e prosperar

(AL-KASSEM, 2017).

A valorizagdo e o reconhecimento da for¢a do individuo como cidaddo e agente, ndo
somente de producdo, mas de transformacgdo e construg@o estdo trazendo uma nova realidade
a economia ou as relagdes econdmicas e produtivas, que comegam a experenciar € ver
consolidando-se outra forma de capital: o “capital social”, os ativos intangiveis (CORREA,
2012). Na era da recomendagdo a reputacdo digital é o capital social de cada individuo

(HUNT, 2010).
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O conhecimento baseado na experiéncia ndo esta refletido nos curriculos nos moldes
observados atualmente. Nao ha espago para relatos empiricos, para descrever o aprendizado
decorrente de uma viagem internacional, uma pratica passada de pai para filho, um talento
natural. Coletar e tratar dados que possam indicar que uma pessoa pode ser a mais adequada

para uma determinada oportunidade, vaga, empresa ou fun¢do especifica poderd abrir

caminhos para novas relacdes de trabalho (NILSSON; ELLSTROM, 2012).

A competéncia ¢ considerada um aspecto central da empregabilidade e do talento. E ¢
usada como um conceito amplo, que transcende o conhecimento pratico e tedrico. A
competéncia comporta aspectos cognitivos € ndo cognitivos, incluindo conhecimento,
competéncia funcional, valores, fatores motivacionais, tragos de personalidade e

comportamentos, ¢ também inclui um componente afetivo. O talento inclui conhecimento,

habilidades e atitudes (CHEETHAM; CHIVERS, 1996-1998; ELLSTROM, 1997).

Além da complexidade e da importancia do recrutamento e sele¢do de profissionais, as
empresas também devem considerar os custos envolvidos em todo o processo. Chiavenato
(1997) relata que os custos de recrutamento e sele¢do sdo compostos por muitas varidveis
como salarios do pessoal de recrutamento e selecdo, encargos sociais, horas extras, material
de escritorio, aluguéis pagos, gastos com anuncios em jornais, honorarios de empresas de
recrutamento, formuldrios, documentagdo, além do custo do tempo do supervisor do érgao
requisitante aplicado na andlise do curriculo, entrevistas pessoais e testes. Mudangas nas
relagdes tradicionais de trabalho também refletem a complexidade do cenario para
recrutadores. O Quadro 1 compara as principais mudangas do modelo tradicional de trabalho

com as caracteristicas das novas tendéncias do mercado.

Quadro 1: Modelo tradicional de trabalho em contraponto com as novas tendéncias

MODELO TRADICIONAL NOVAS TENDENCIAS
Permanéncia Temporalidade
Crescimento da populaciao Diminuicio da populacio
Forca de trabalho monolitica Forca de trabalho flexivel
Empregados em tempo integral Empregados em tempo parcial
Paternalismo Autoconfianca e responsabilidades
Compromisso com a empresa Compromisso consigo mesmo
Seguranca de emprego Desenvolvimento e realizacio
Crescimento linear de carreira Carreiras multiplas
Um tempo de aprendizagem Aprendizado permanente
Relagao vitalicia Empregabilidade

Fonte: Schirigatti e Kasprzak (2007, p.29).
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Schirigatti e Kasprzak (2007) destacam as principais mudangas nas relacdes de
trabalho, observando que onde havia a permanéncia no emprego, o trabalho em tempo
integral, a busca pela seguranca e por planos de carreira, o paternalismo € 0 compromisso com
a empresa criando um elo entre empregado e empregador, hoje observa-se maior

flexibilidade, a busca pela autorrealizagao e o aprendizado constante.

1.1 O processo de Recrutamento e Seleciao

Recrutamento e sele¢do, como parte de uma gestdo eficaz dos recursos humanos, ¢
uma fun¢do que torna possivel adquirir o nimero e os tipos de pessoas necessarias para
garantir o funcionamento continuado da Organizacdo (AISWARYA, 2013). Procedimentos
eficazes de recrutamento e sele¢do sdo vitais para atrair e reter pessoal de alta qualidade para
cada Organizagdo. Além disso, os erros humanos sdo muito mais caros em comparagdo com
outros ativos como terra e capital, e muitas vezes resultam em consequéncias graves e

irreversiveis (AL-KASSEM, 2017).

Em uma visdo macro do recrutamento e sele¢do, o processo inicia-se com a
necessidade de contratacdo de um profissional por aumento de quadro, substituicdo de
funciondrio ou criagdo de um novo cargo. Esta decis@o esta sempre ligada a drea requisitante

do profissional, e ndo a area de gestdo de pessoas (RICARDO; COSTA; FERREIRA, 2013).

Apds a decisdo de contratacdo de um novo profissional ¢ feito o levantamento do
perfil da vaga e o planejamento do processo seletivo. As etapas seguintes sdo o recrutamento,
focado na atracdo dos talentos para a vaga aberta, e a selecdo do candidato mais adequado

com o apoio de testes e avaliagdes (RICARDO; COSTA; FERREIRA, 2013)

Na maioria das publicagdes académicas, os termos recrutamento e sele¢do sao usados
juntos. E necessario elucidar as diferengas entre os dois termos, pois sd@o fungdes diferentes

dentro do RH (AL-KASSEM, 2017).

1.1.1 O subprocesso de Recrutamento

Contratar pessoas talentosas ¢ fundamental para o sucesso de uma Organizacdo. Mas
para contratar os mais talentosos, ¢ necessdrio primeiro recrutd-los. O recrutamento de
pessoas pode ser uma tarefa desafiadora. Mesmo em uma recessao, pode ser dificil preencher

alguns tipos de posicdo de trabalho. Se ndo for feito corretamente, o recrutamento para uma
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Organizacdo pode atrair candidatos a emprego que ndo sejam qualificados. Um processo de
recrutamento mal projetado pode deixar de atrair um candidato importante, incluindo aqueles
que trabalham em concorrentes diretos, simplesmente porque estes ndo ficaram sabendo que

havia uma posi¢ao aberta (BREAUGH, 2013).

Recrutamento ¢ um processo dinamico e complexo que inclui a publicidade de uma
vaga de emprego para candidatos qualificados, incentivando-os a se candidatar ao cargo,
mantendo o interesse do candidato durante todo o processo, e influenciando suas decisdes até
que uma oferta de contratagdo seja formalmente oferecida (BREAUGH, 2013). Indica que o
processo de recrutamento tem um propdsito importante, que ¢ encontrar os melhores talentos
no mercado de trabalho, com conhecimento profissional, engajamento pessoal e competéncia

(AL-KASSEM, 2017).

Uma contrata¢do inadequada pode afetar ndo s6 o empregador, gerando, por exemplo,
sobrecarga de trabalho nos demais trabalhadores devido a ineficiéncia do novo funcionario,
como também prejudica o proprio contratado, que se v€ diante de uma experiéncia

profissional mal sucedida (DESSLER, 2005).

Schwab (2016) aponta que no mundo atual, cada vez mais conectado, a vida digital
estd se tornando intrinsecamente ligada a presenca fisica. Por meio de sua presenca digital, as
pessoas poderdo buscar e compartilhar informacdes, encontrar e serem encontradas em
praticamente qualquer lugar do mundo. Embora as midias sociais sejam cada vez mais usadas
no processo de recrutamento de funcionarios, seis desafios significativos permanecem.
Primeiro, confiabilidade e validade s3o desconhecidas. Segundo, mesmo se confiaveis e
validos, os dados das midias sociais podem ndo ser praticos. Em terceiro lugar, mesmo que
seja pratico, o uso de tal informagdo pode ndo ser legal. Quarto, mesmo sendo legal, seu uso
pode nao ser ético. Quinto, mesmo sendo ético, ndo esta claro como incluir os dados das redes
sociais nos sistemas existentes. Em sexto lugar, mesmo desenvolvendo estratégias de
exceléncia, elas podem se tornar obsoletas em um ritmo muito rapido (LANDERS;

SCHMIDT, 2016).

O desenvolvimento das redes sociais teve varias implicagdes para as pessoas,
processos e TI no recrutamento de recursos humanos. E o que revela o estudo de caso de oito
anos de uma corporacdo de midia alema realizado pelos pesquisadores Andreas Eckhardt,
Sven Laumer, Christian Maier ¢ Tim Weitzel, (2014) chamado 4 transformacdo das pessoas,
processos e Tl no e-recruiting. O quadro 2 apresenta um resumo das perspectivas dos

recrutadores de seis categorias de fontes de recrutamento eletronico revelados pelo estudo.
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Quadro 2: Perspectivas dos recrutadores de seis categorias de recrutamento eletronico

Fontes de

Vantagens

Desvantagens

Participantes da amostra

Recrutamento Eletrénico

Portais de empregos Genérico

Portais de empregos de Nicho

Provedores de servigos de
aplicativos de Recrutamento
Eletrénico

Provedores de servigos de
Recrutamento hibrido

Consorcios de Recrutamento
Eletronico

Web sites corporativos

Reconhecimento da marca;
Experiéncia em Recrutamento
Eletrénico;

Trafego alto; Melhores
ferramentas da industria;
grande base de candidatos;
grande base de recrutadores

Relacido de desempregados
passivos; busca focada;
comunidade de profissionais

Baixo custo de desenvolvimento
de aplicativos para
recrutadores; Desenvolvimento
ripido de aplicativos

Expertise no setor de
publicidade; Portfélio de midia
de recrutamento; Agrupamento
de pregos com midia
convencional

Baixo prego do servigo; Link
direto ¢ imediato para o site de
carreiras corporativas

Gestiio de relacionamento com
candidatos; Alto interesse no
emprego por candidatos;
Integragio com sistemas
existentes

Custo relativamente alto por
posigiio de trabalho; oferta
potencialmente de baixa
qualidade; controle de
conteiido limitado; Sem
aderéncia ao quadro de
empregos; Relacionamento com
o candidato limitado

Baixo reconhecimento da
marca; Possibilidade de roubo
de indetidade

Problemas de integracio com
os sistemas existentes;
Possibilidade de encerramento
devido a concorréncia;
Possibilidade de bloqueio;
Trafego baixo

Imagem forte como midia
convencional; Trafego baixo;
Tecnologia baixa

Potencial conflito entre os
membros; Exposi¢io baixa,
Baixa tecnologia

Necessita de especialistas em
TI; Alto custo de
desenvolvimento inicial

Monster.com;
HotJobs.com;
CarcerBuilder.com

Dice.com;
Erexchange.com;
Taonline.com;
JournalismJobs.com;
MarketingJobs.com;
TexasJobs.com

Recruitsoft; Brassring;
RecruitUSA; PeopleClick:
TalentFusion; Lawson

New York Times; Wall Street
Journal; Chronicle of Higher
Education

DirectEmployers.com;
NACElink

94% das empresas Fortune
100; 81% das empresas
Fortune 500

Fonte: Eckhardt; Laumer; Maier; Weitzel(2014,p.82).

O quadro compara as vantagens e desvantagens de seis fontes de recrutamento
realizados pela Internet. Os portais de emprego Monster, HotJobs e CareerBuilder, que so
fontes de busca de empregos genéricos; os servi¢os de nicho, com ofertas e buscas de
empregos segmentados como o Dice, Erexchange, Taonline, JournalismJob, MarketingJobs e
TexasJob. Os aplicativos de recrutamento eletronico Recruitsoft, Brassring, RecruitUSA,
PeopleClick, TalentFusion e Lawson. Os provedores de servigos hibridos (on line e off line)
de recrutamento como o jornal New York Times, o Wall Street Journal e o Chronicle of
Higher Education. Foram comparados, também, os consércios de recrutamento eletronico

DirectEmployers e NACElink, além dos sites corporativos das empresas que constam na lista

Fortune 100 e Fortune 500.

Ainda de acordo com o estudo de caso, as habilidades e capacidades necessarias para

\

recrutar especialistas mudou dramaticamente a medida que mais e mais habilidades de
comunicacdo ¢ marketing on-line tornaram-se necessarias. Em termos de processo, a

transformag¢do da comunicacdo permite ampliar as atividades de branding do empregador e
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facilita a pesquisa ativa em midias sociais (comunica¢do um para um).

1.1.2 O subprocesso de Selegdo

As pessoas escolhem unir-se a Organizagdes, € empresas optam por contratar
individuos com base em caracteristicas ja formadas (SCHWAB, RYNES e ALDAG, 1987).
De acordo com os pontos de vista tradicionais, os processos de sele¢do avaliam as
caracteristicas relacionadas ao trabalho, como experiéncia passada, inteligéncia,
conhecimento, habilidades, e a maior seletividade leva a resultados tdo desejaveis como o alto

desempenho (para Organizagdes) e a satisfagdo (para membros da Organizagio).

Os processos de selecdo também podem servir a fungdo sutil de selecionar individuos
cujos valores sdo compativeis com os valores organizacionais e identificar aqueles cujos

valores s@o incompativeis (CHATMAN, 1991).

Estudos e levantamentos sobre as diferentes praticas de selecdo foram publicados
periodicamente nos ultimos 20 anos. Bartram, Lindley, Marshall e Foster (1995), que
estudaram os processos de selecdo usados em empresas de pequeno porte, concluem que os
trés pilares: entrevistas, referéncias pessoais e analise do curriculo estdo entre os métodos de
maior prevaléncia. Em outro estudo, Hodgkinson e Payne (1998) avaliam que, embora
técnicas avancadas de sele¢do estejam sendo usadas em todos os paises do mundo, alguns
métodos extremamente pobres em termos de eficdcia ainda sdo difundidos. Em estudo mais
recente, Zibarras ¢ Woods (2010) revelam que o curriculum ¢ o método de selecdo mais
utilizado, seguido da triade tradicional de formulério de candidatura, entrevistas e referéncias
pessoais € que esses métodos de selecdo foram semelhantes em grandes Organizagdes e

também em pequenas e médias empresas.

A pesquisa de selecdo progrediu, principalmente por meio do reconhecimento das
preocupacdes de adequagdo pessoa-organizacdo, onde os candidatos avaliam se o emprego e o
empregador atendem ou ndo as suas necessidades. (BILLSBERRY; SEARLE, 2007) e processo
social (HERRIOT, 1993) durante a selegdo.

A selecdo ¢ uma funcdo crucial e continua. A capacidade de uma organizag¢do para
atingir seus objetivos de forma eficaz e para se desenvolver em um ambiente dinamico

depende em grande parte da eficacia do seu programa de selecido (AL-KASSEM, 2017).
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A escolha do candidato “certo” ou do “melhor” candidato ¢ um paradoxo
(PROENCA; OLIVEIRA, 2009). Uma conclusdo compartilhada na literatura é que a
metodologia de selecdo ndo € confiavel na maioria das vezes (MOORE, 2006). Além disso, a
decisdo de escolher o candidato certo ou o melhor pode, por si so, estar errada (NEWELL,
2006). O modelo tradicional de sele¢ao de pessoal pode ser desafiado de diferentes maneiras.
Por exemplo, percep¢do humana seletiva e agendas politicas individuais dificultam a
objetividade exigida pelo modelo tradicional. Além disso, a influéncia de conhecimento
implicito e tacito na tomada de decisdes aumenta o compromisso do avaliador (PROENCA;

OLIVEIRA, 2009).

Em termos de processo de sele¢do, pode-se dizer que encontrar um candidato a
emprego adequado (ajuste pessoa-emprego ou Organiza¢do) depende do passado do
selecionador, a experiéncia que lhe permite ir direto para uma solucdo, ou seja, a
correspondéncia de um candidato de valores de acordo com os da Organizacdo (PROENCA;

OLIVEIRA, 2009).

As empresas empregam mais tempo e melhores técnicas de selecdo para ndo
cometerem erros, mas mesmo o uso adequado de técnicas de selecdo ndo garante a corregdo
na escolha do melhor candidato (FAISSAL et al,2009). Faissal et al (2009) realizaram uma
pesquisa com Organizagdes brasileiras sobre as técnicas de selecdo mais utilizadas. O Quadro

3 apresenta os resultados do estudo:

Quadro 3: Técnicas de sele¢@o mais utilizadas por Organizacdes brasileiras em 2009

TECNICAS DE SELECAO % DE ADOCAO
Entrevista 100%

Dindmica de grupo 78%

Teste de conhecimento 70%

Teste situacional 70%

Teste psicologico 64%

Fonte: Faissal et al. (2009, p.127).

De acordo com o estudo, a entrevista pessoal ¢ a técnica mais utilizada por todas das
Organizagdes estudadas no momento da selecdo. As dinamicas de grupo também aparecem

como uma importante ferramenta de selecdo, com 78% das respostas, seguidas pelos testes de
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conhecimento, teste situacional e psicoldgico. Como o campo da gestdo de recursos humanos

se torna mais dindmico e complexo, a selecdo de trabalhadores ocorre ndo apenas para

substituir empregados, mas para colocar nas Organizacdes aqueles trabalhadores que podem

executar tarefas de alto nivel e demonstrar compromisso (BALLANTYNE, 2009).

Para cada método de

selecdo adotado existem vantagens

e desvantagens

(MATOSINHOS, 2012). O Quadro 4 apresenta os principais métodos, suas vantagens e

desvantagens para o processo de sele¢do:

Quadro 4: Vantagens e desvantagens dos principais métodos de Selecdo de candidatos

PRATICAS DE SELECAO

VANTAGENS

DESVANTAGENS

Entrevista estruturada

Conhecer pessoalmente o
candidato para observar o seu
comportamento verbal e nio-
verbal

Validar o perfil do candidato na
continuagdo do processo de
triagem curricular

Conhecimento o percurso
profissional e a capacidade de
sintese

Tempo gasto
subjetividade da avaliacdo de
cada entrevistador

Possibilidade do candidato estar
pouco a vontade “Especialistas
em entrevistas”, candidatos que
tém um discurso completamente
decorado

Analise de curriculum vitae

Triagem curricular criteriosa

Ganho de tempo ao diminuir o
volume de entrevistas

Informagao pouco detalhada,
ndo demonstrando o potencial
do candidato

Informagdes erradas fornecidas
pelo proprio candidato

Testes psicotécnicos

Confirmagdo dos conhecimentos
e competéncias adquiridas

Generalizac¢ao dos resultados”,
que permitem apenas avaliar a
execucdo do teste em questdo

Manipulagao das respostas, caso
o candidato ja tenha realizado o
mesmo teste anteriormente

Fonte: Adaptado de Matosinhos (2012. p. 38-40).
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Quadro 4: Vantagens e desvantagens dos principais métodos de Selecdo de candidatos

(conclusio)

Teste de competéncias

Poder avaliar previamente os
conhecimentos técnicos e de
competéncias na funcio

Perceber como os candidatos
lidam com o estresse
(pressao)

Possivel nervosismo do
candidato

Alto custo da aplicaciio

Testes de personalidade

Aprofundar o conhecimento
pessoal do candidato

Avaliar alguns fatores
motivacionais além das

Possivel exclusdo de candidatos
validos se os resultados dos
testes

forem preponderantes
Respostas podem nédo ser

Observar comportamentos
individuais perante um grupo

Eliminar candidatos menos
validos

competéncias respondidas com total
veracidade”
Exercicios praticos em grupo | Possibilidade de poder Resultado poder ser influenciado
(Focus Group) observar varios candidatos pela homogeneidade ou
simultaneamente heterogeneidade do grupo

Manipulagdo que alguns
candidatos podem exercer ao
inferiorizar os elementos mais
timidos

Referéncias profissionais

Validacao do perfil do
candidato

Conbhecer (outras) opinides
acerca do desempenho do
candidato

Maior seguranga ao
entrevistador tendo por base
indicadores reais

Dificuldade em estabelecer a
veracidade dos testemunhos

Interferéncias das relagdes
pessoais (boas ou mas) na
objetividade das referéncias
obtidas

Assessement centres (Centros
de avaliaciio de competéncias )

Abrangéncia do método, que
pode avaliar cinco ou seis
competéncias core para a
func¢do

Observar as reagoes dos
candidatos em contexto de
estresse

Possibilidade de uma
interpretagdo errada ao encontrar
um candidato timido

O risco na transposicéo para um
contexto real partindo de um
contexto simulado

Entrevista por telefone

Ganhos de tempo

Facilitador na triagem de
candidatos

Impossibilidade de avaliar os
comportamentos, as expressoes
faciais do candidato durante a
entrevista

Fonte: Adaptado de Matosinhos (2012. p. 38-40).
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Segundo Matosinhos (2012), as entrevistas pessoais sdo utilizadas para conhecer
pessoalmente o candidato e observar o seu comportamento verbal e ndo-verbal, e os
curriculos, embora apresentem informagdes pouco detalhadas, auxiliam na triagem dos
candidatos, permitindo um ganho de tempo ao diminuir o volume de entrevistas. O tempo
gasto nas entrevistas e a subjetividade na avaliacdo sdo citados como desvantagens no
processo. Os testes e exercicios praticos sdo aplicados no intuito de confirmar o conhecimento
do candidato e analisar como este reage sob pressdo, no entanto, podem ter alto custo e
resultados influenciados pelo nervosismo ou pelos membros participantes. O autor também
cita as referéncias profissionais como uma técnica que confere maior seguranga ao
entrevistador, tendo por base indicadores reais, mas cita a dificuldade em confirmar a
veracidade dos testemunhos, que depende da relagdo pessoal (boa ou ma) que ha entre
indicador e indicado. A vantagem apresentada pelos Centros de avaliagdo de competéncias é
que podem avaliar cinco ou seis competéncias core para uma fung@o, mas também dependem
da interpretag@o subjetiva dos resultados. Por fim, o autor cita a entrevista por telefone como
facilitadora na triagem, mas com a impossibilidade de avaliar o comportamento e expressdes
faciais do candidato, o que torna a técnica pouco confiavel.

Ainda sobre os métodos mais comuns de sele¢do, alguns gerentes podem rejeitar
métodos objetivos de avaliacdo que tém altos custos iniciais, optando por uma abordagem
intuitiva, cujos custos iniciais s3o minimos (HIGHHOUSE, 2008). As razdes para o uso da
intuicdo incluem preferéncias pessoais, limitacdes de recursos e reconhecimento das

limitagdes de abordagens mais estruturadas (MILES; SADLER-SMITH, 2014).

De acordo com uma pesquisa realizada em 2010 com 579 Organizagdes de diferentes
setores sobre as praticas de sele¢do mais utilizadas no Reino Unido, os resultados apontaram
que a andlise de Curriculos representava 84,8%, seguido de Referéncias, com 71,5%,
Entrevista Estruturada com 69,4%, Formulario de Candidatura com 59,6%, Periodo
Experimental no trabalho com 58,2%, Entrevista Nao Estruturada com 41,8%, Teste de
Aptiddo e Capacidade com 39, 0%, Teste de Numeracia e Alfabetizagdo com 28,2%, e por
ultimo a anélise das Informagdes Pessoais, com 27,3% (ZIBARRAS; WOODS, 2010).

Assim, o Curriculo (CV) é considerado o método de selecdo mais comumente
utilizado, seguido por outros métodos tradicionais como: formulério de aplicacdo a uma vaga,

entrevista e referéncias pessoais.

Nas etapas iniciais de suas carreiras os profissionais tendem a colocar mais foco em
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suas competéncias técnicas, dando menos importdncia as competéncias genéricas. Como
consequéncia, frequentemente ficam aquém das expectativas de desempenho exigidas para o
cargo (GARAVAN; CARBERY; ROCK, 2012), assim, testes de inteligéncia apropriados

podem ser usados para selecionar candidatos intelectualmente estimulantes (BASS, 1990).

A maioria das organiza¢des continua a usar uma combinacdo de recursos humanos
tradicionais e baseados em tecnologia nos processos de recrutamento e sele¢do. Além disso,
as solucdes baseadas em tecnologia ndo sdo necessariamente a solugdo para os gestores de
RH, que relatam pouco ou moderado sucesso no uso de tecnologia na area de Recursos

Humanos (CHAPMAN; WEBSTER, 2003).

1.2  Entrevistas estruturadas e suas estratégias

A selecdo de pessoal envolve troca de informagdes entre atores do mercado de
trabalho (candidatos e organizacdes). Esses atores ndo tém incentivo para trocar informagdes
precisas sobre suas capacidade e compromissos em relag@o ao trabalho, a menos que seja para
a sua vantagem. Isso explica numerosos fendmenos na sele¢do de pessoal (por exemplo, o
fingimento) (BANGERTER, ROULIN, KONIG; 2012).

A entrevista estruturada pode resultar em melhores decisdes de selecdo e,
consequentemente, em melhor desempenho organizacional e maior lucratividade, mas sdo
raramente utilizadas na pratica (VAN DER ZEE, BAKKER, BAKKER; 2002). Processos
ndo-estruturados e intuitivos ainda parecem dominar as praticas do Gerenciamento de
Recursos Humanos, a despeito de evidéncias em favor de abordagens mais racionais e
estruturadas (DIPBOYE, 1994).

A pratica ndo-estruturada de entrevistas pessoais pode resultar em diferencas no
critério de avaliacdo. O entrevistador pode escolher gastar a maior parte do tempo da
entrevista em um registro académico de um candidato, e concentrar-se na experiéncia
profissional com outro candidato (DIPBOYE, 1994). Mas a critica comum aos procedimentos
estruturados de seleg¢@o estd em focar nos requisitos profissionais e ignorar outros contextos
como o trabalho em equipe e sua organizagdo como cidaddo (DIPBOYE, 1994).

As habilidades narrativas ou a capacidade de produzir narrativas estruturadas
desenvolvem-se ao longo da infancia (KEMPER, 1984). A idade pode afetar as habilidades
de contar histdrias em uma entrevista de selecdo, especialmente porque os jovens
candidatos podem ter histérias de vida menos consolidadas (HABERMAS; BLUCK,2000) ou

porque os candidatos mais velhos produzem historias melhor estruturadas (PRATT;
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ROBINS, 1991). Assim, independente da experiéncia real de trabalho, a habilidade individual
de contar histérias talvez possa auxiliar um candidato mais jovem durante um processo de

recrutamento e selegao.

1.3  Educacio formal, informal e ndo-formal e empregabilidade

Apesar do avango constante da tecnologia, as empresas sdo feitas de pessoas. S0 os
Recursos Humanos que ddo vida as Organizacdes (BICHUETTI; BICHUETTI, 2017). A
realidade emergente convida as pessoas a se reinventarem. E, sobretudo, a desenvolverem a
capacidade de inovar diante de circunstancias sempre cambiantes. Algo que ndo se aprende na
escola (PISTOMO, 2017).

A educacdo formal corresponde a uma educacdo sistematica e organizada, modelo
estruturado e administrado de acordo com um determinado conjunto de leis e normas,
apresentando um curriculo bastante rigido em relagdo aos objetivos, contetido e metodologia
(DIB, 1988). A educagdo informal nd@o inclui necessariamente os objetivos geralmente
encontrados nos curriculos tradicionais. E valida tanto para estudantes quanto para o ptblico
em geral e ndo impde obrigagdes. Qualquer que seja a sua natureza, ndo ha controle sobre as
atividades realizadas. A educa¢do informal ndo considera necessariamente o fornecimento de
diplomas ou certificados; ¢ meramente um suplemento da educagdo formal e ndo-formal. A
educagdo informal, por exemplo, compreende atividades como visitas a museus ou a feiras
cientificas, exposi¢des, etc; ouvir radio ou assistir a programas de TV sobre temas
educacionais ou cientificos; leitura de textos sobre ciéncias, educagdo, tecnologia, etc;
participar de concursos cientificos, etc; frequentar palestras e conferéncias (DIB, 1988).

Pouca énfase ¢ dada a substincia da aprendizagem. Um diploma formal ¢
frequentemente considerado como um substituto para o conhecimento e as habilidades de um
individuo ou para sua capacidade produtiva. A educagdo formal aumenta a empregabilidade
dos graduados, mas ndo estd claro se esse investimento realmente amplia as capacidades
produtivas e a competéncia dos graduados (NILSSON; ELLSTROM, 2012).

No ambito escolar e da educagdo, a literatura destaca a coexisténcia de trés tipos de
curriculo: curriculo formal, curriculo real e curriculo oculto. Libaneo e Oliveira (2003)
conceituam estes trés tipos de curriculo: a) o curriculo formal, ou oficial é aquele estabelecido
pelos sistemas de ensino, expresso em diretrizes curriculares, nos objetivos e nos contetdos
das areas ou disciplinas de estudo; b) o curriculo real é aquele que, de fato, acontece na sala

de aula, em decorréncia de um projeto pedagdgico e dos planos de ensino. E tanto o que sai
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das ideias e da pratica dos professores, da percepcdo e do uso que eles fazem do curriculo
formal, como o que fica na percep¢do dos alunos; c) o curriculo oculto refere-se aquelas
influéncias que afetam a aprendizagem dos alunos e o trabalho dos professores e sdo
provenientes da experiéncia cultural, dos valores e dos significados trazidos de seu meio
social de origem e vivenciados no ambiente escolar — ou seja, das praticas e das experiéncias
compartilhadas em sala e aula. E chamado de oculto porque ndo se manifesta claramente, ndo
¢ prescrito, ndo aparece no planejamento, embora constitua importante fator de aprendizagem.

Existem muitos casos na educagdo informal que podem tomar lugar nas casas dos
alunos, como jogos cientificos ou didaticos, manipulacdo de kits, experiéncias, sessdes de
leitura (biografias, noticias cientificas, etc.) e atividades institucionais, como palestras em
institui¢des, museus, etc. (DIB, 1988).

E preciso enfatizar a importancia (crescente) desses processos de aprendizagem nas
sociedades atuais. Os modelos de validagdo do conhecimento ndo-formalmente adquirido
merecem atengdo explicita (WILDEMEERSCH, 2016).

O conhecimento baseado na experiéncia normalmente ndo estd refletido nos
curriculos. Nao ha espago para relatos empiricos, para descrever o aprendizado decorrente de
uma viagem internacional, uma pratica passada de pai para filho, um talento natural. Coletar e
tratar dados que possam indicar que uma pessoa pode ser a mais adequada para uma
determinada oportunidade, vaga, empresa ou funcio especifica podera abrir caminhos para
novas relagdes de trabalho (NILSSON; ELLSTROM, 2012).

A competéncia é considerada um aspecto central da empregabilidade e do talento. E ¢
usada como um conceito amplo, que transcende o conhecimento pratico e tedrico. A
competéncia comporta aspectos cognitivos e ndo cognitivos, incluindo conhecimento,
competéncia funcional, valores, fatores motivacionais, tragos de personalidade e
comportamentos, e também inclui um componente afetivo. O talento inclui conhecimento,

habilidades e atitudes (CHEETHAM; CHIVERS, 1996-1998; ELLSTROM, 1997).

1.4  Lei da Aprendizagem
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Esta dissertagdo ndo tem como objetivo analisar os aspectos da Lei de Aprendizagem

no que tangem a questdes sociais ou de politicas publicas.

Na Constitui¢do brasileira de 1988 é vetado o trabalho de menores de 16 anos, no
entanto, permite o ingresso no mercado de trabalho de menores a partir de 14 anos, desde que
seja na condicdo de aprendiz. A aprendizagem para menores de idade ¢ regulada pela
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). Conforme determina o art. 429 da CLT, empresas
de qualquer natureza que tenham pelo menos 7 funcionarios regulares, contratados pela CLT,
sdo obrigados a contratar jovens aprendizes. Para as microempresas (ME), empresas de
pequeno porte (EPP), inclusive as que fazem parte do “SIMPLES” (Sistema Integrado de
Pagamento de Impostos e Contribuigdes), e para as Entidades sem Fins Lucrativos (ESFL)
que tenham por objetivo a educagdo profissional (art. 14, I e II, do Decreto n® 5.598/05) a
contratacdo de jovens aprendizes ¢ facultativa. A cota de aprendizes esta fixada entre 5%, no
minimo, e 15%, no maximo, por estabelecimento, calculada sobre o total de empregados cujas
fungdes demandem formacdo profissional. O empregador tem a liberdade de selecionar o
melhor aprendiz para sua empresa, mas deve evitar qualquer tipo de discriminagdo e observar
os principios constitucionais da igualdade e da prioridade dada aos adolescentes entre 14 e 18

anos, além das diretrizes de cada programa de aprendizagem profissional (CF/88, art. 227):

I — As atividades praticas de aprendizagem ocorrerem no interior do estabelecimento,
sujeitando os aprendizes a insalubridade ou a periculosidade, sem que se possa ilidir o risco ou
realiza-las integralmente em ambiente simulado;

II — A lei exigir, para o desempenho das atividades praticas, licenca ou autorizagdo vedada para
pessoa com idade inferior a 18 anos; e

III — A natureza das atividades praticas for incompativel com o desenvolvimento fisico,
psicologico e moral dos adolescentes aprendizes (art. 11, incisos I, II e III, do Decreto n°
5.598/05).

Nas atividades elencadas nos itens acima, deverdo ser admitidos, obrigatoriamente, jovens na
faixa etaria entre 18 e 24 anos (art. 11, paragrafo unico do Decreto n® 5.598/05) e pessoas com
deficiéncia a partir dos 18 anos.

A grande maioria dos aprendizes que estdo nas empresas foi contratada em
decorréncia da autuagdo. As empresas aceitam os aprendizes em decorréncia da fiscalizagdo, e
a motivacdo para a adesdo ao programa ¢ a obrigatoriedade. E o fato das empresas tomarem o
programa como uma mera exigéncia legal, faz com que ndo se preocupem de fato com aquele
jovem que esta em formagdo (MAXIMO, 2012).

Na concepgdo das empresas contratar um jovem aprendiz gera custos € riscos
operacionais, por isso ¢ importante que ele ndo traga problemas ao funcionamento da empresa
e que seja produtivo. Assim os critérios de contratagdo desse jovem sdo pautados no

comportamento e no rendimento académico (MAXIMO, 2012).
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O programa de aprendizagem promove a inclus@o de jovens no mercado de trabalho
mediante a continuag@o dos estudos e o oferecimento de capacitagdo profissional, que aborda
temas como: informatica basica; ética, cidadania e direitos humanos; atendimento e relagdes
interpessoais; seguranca no trabalho; sexualidade e saude; comunica¢do e lideranga;

organiza¢do de empresas; vendas e atendimento ao publico (MANDELLI, 2011).

1.5 As habilidades narrativas

Polkinghorne (1988) defende que narrativa ¢ um esquema por meio do qual os seres
humanos dao sentido a sua experiéncia de temporalidade e agdes pessoais, ddo forma ao
entendimento de um propdsito de vida e retinem acdes e eventos cotidianos em unidades
episodicas. A narrativa fornece uma estrutura para entender os eventos passados de uma vida
e para planejar agdes futuras.

As narrativas sdo formas de organizar eventos em conjuntos com comego, meio e fim,
e a narrativa pessoal descreve o presente e aponta o caminho para o futuro (JOSSELSON,
1995).

McAdams (1988) discutiu o conceito de narrativa como aplicavel a vida de
pessoas € seus ambientes sociais, ¢ como tendo uma conotacdo hermenéutica no
sentido de que vidas humanas podem ser concebidas como textos que os pesquisadores devem
interpretar.

Savickas (2001) sugere que as narrativas fornecem meios para articular
necessidades e objetivos, propdsitos e acdes, ¢ para descobrir padrdes de vida, sendo
altamente relevantes para o estudo da carreira pessoal. O foco de uma autonarrativa esta na
singularidade de uma pessoa, e o conhecimento gerado leva em consideracdo a criatividade e
a imprevisibilidade do individuo (POLKINGHORNE, 1990).

McAdams et al. (2001), consideram que as transicdes na vida das pessoas fazem
sentido a partir da construc¢do e da partilha de suas historias, e sugerem que as historias que
eles fazem e contam sobre as principais transicdes em suas vidas contribuem para suas
identidades, afetam sua percep¢do do futuro e contribuem para o seu posicionamento no
mundo social e cultural.

Qualquer histdria, sendo boa e narrada no momento adequado, dentro de um contexto
propicio a ela, conduz a certeza de sucesso do sujeito narrador (DOMINGOS, 2008).

Narrar tornou-se uma maneira de seduzir e convencer para influenciar uma audiéncia,

eleitores, clientes. Isso também significa: compartilhar, transmitir, informagdo, experiéncia,
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configurar praticas, know-how. Formalizar contetidos, formatar discursos e relatorios
(SALMON, 2007).

Formas narrativas permitem organizagdo e compreensdao mais complexas de eventos
vivenciados, por meio da provisdo de avaliagdes subjetivas do que ocorreu e da formagao de
relacdes temdticas que significam fazer, tais como relacionamentos, carreiras e assim por
diante (FIVUSH; HADEN, 2003).

Uma historia ¢ uma descrigdo de uma sequéncia de eventos com um ou mais
caracteres. As personagens reagem a situacdes e as altera através de suas agdes, criando novos
eventos que precisam ser tratados, e assim por diante, até a conclusdo da historia (BRUNER,
1990). Os eventos sdo narrados como sendo temporalmente ou causalmente coerentes
(CLARK, 1996).

O estudo de narrativas na selecdo de pessoal apresenta trés aspectos relevantes: (1) a
natureza colaborativa da narrativa, (2) os efeitos potenciais das histdrias sobre o publico e (3)
diferencas individuais na habilidade narrativa (BANGERTER; CORVALAN; CAVIN, 2014).

As habilidades narrativas ou a capacidade de produzir narrativas estruturadas
desenvolvem-se ao longo da infancia (KEMPER, 1984). A idade pode afetar as habilidades de
contar histérias em uma entrevista de sele¢do, especialmente porque os jovens candidatos
podem ter historias de vida menos consolidadas (HABERMAS; BLUCK,2000) ou porque os
candidatos mais velhos produzem historias melhor estruturadas (PRATT; ROBINS, 1991).
Assim, independente da experiéncia real de trabalho, a habilidade individual de contar
histérias talvez possa auxiliar um candidato mais jovem durante um processo de recrutamento
e selegdo.

No nivel individual, as narrativas sdo um elemento essencial da autoestrutura, dizendo
a um agente qual ¢ sua identidade, quais sdo suas relacdes e obrigagdes para com 0s outros,
quais sdo as agdes esperadas dos outros, qual € o significado de um objeto, a¢do ou evento, e
quais a¢des devem ser realizadas (MCADAMS, 2006; POLKINGHORNE, 1991; SINGER,
2004). Elas também informam o alcance das metas e as consequéncias das agdes (NOWAK;

KACPRZYK-MURAWSKA; SERWOTKA, 2017).

1.6  Modelo de curriculo baseado em autonarrativa proposto
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Histdrias ndo sdo sobre compartilhamento de dados estatisticos ou 1dgicos. O poder de
uma historia reside na sua capacidade de obter respostas humanas. Para prender a atengdo de
qualquer publico, a historia precisa ser devidamente planejada. Usar uma estrutura para
desenvolver os dados da historia ajuda o autor a se concentrar nos conceitos mais importantes
a se transmitir (ANANDARAJAN; HILL; NOLAN, 2018).

Nas narrativas fornecem a estrutura pela qual os individuos entendem o mundo em que
vivem. Eles dizem aos individuos quais elementos e processos estdo relacionados uns aos
outros, como estruturar sua experiéncia, como avaliar os outros individuos, objetos e
processos. Ao conhecer seus papéis nas narrativas, os individuos sabem se comportar
(BERGER; LUCKMANN, 1966). As narrativas também dizem aos individuos como os
outros provavelmente se comportardo. As narrativas levam a agdes e estdo, portanto,
causalmente ligadas a comportamentos (NOWAK; KACPRZYK-MURAWSKA;
SERWOTKA, 2017).

O papel que um individuo tem, gracas a narrativa, torna-se uma fonte de identidade e
desempenha esse papel naquilo que faz (NOWAK; KACPRZYK-MURAWSKA;
SERWOTKA, 2017).

As narrativas sdo as ferramentas primdrias para construir identidades coletivas
(GOFFMAN, 1959; JENKINS, 1996; MCCALL, 1978). Quem somos n6s? Quais sao nossos
valores e objetivos? Quais s30 nossas normas? Como agimos? Como nos relacionamos uns
com os outros? Quem sdo nossos amigos? Quem sdo nossos inimigos? Qual ¢ a nossa
histéria? Qual € o nosso futuro? Quais outros objetos sdo importantes para ndos? (NOWAK;
KACPRZYK-MURAWSKA; SERWOTKA, 2017).

Os esquemas autonarrativos determinam o comportamento das agdes sociais e
econdmicas dos individuos e influenciam o contetido da identidade narrativa (MCADAMS,
2006; POLKINGHORNE, 1991; SINGER, 2004).

O Quadro 5 apresenta a proposta de curriculo baseado em autonarrativa,

comparativamente com os dados preenchidos em um curriculo padréo:
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Quadro 5: Dados apresentados em um Curriculo padrdo x Modelo baseado em autonarrativa

CURRECULO
PADRAO

MODELO AUTONARRATIVA

DADOS
PESSOAIS

NOME:
IDADE:

ENDERECO:
CONTATOS:

QUEM EU SOU:

Escreva seu nome completo e discorra sobre o que ele significa: o seu primeiro nome foi
inspirado em alguém? Tem alguma tradugdo para outro idioma? E de origem indigena?

Vocé sabe como ele foi escolhido para vocé? E o seu sobrenome, qual a origem?

Conte-nos como vocé se sente em relagdo ao seu nome e sobrenome.

Diga-nos qual a sua idade. Vocé sabe o que acontecia no mundo no ano em que vocé nasceu?
Qual foi 0 ano mais marcante de sua vida até hoje, e porqué.

Como vocé se sente em relag@o a sua idade: muito novo, inexperiente, ou bastante experiente
para sua idade? Conte-nos alguma experiéncia vivida.

Escreva aqui o seu endere¢o. Ha quanto tempo vocé mora nessa local? Como ¢ o seu bairro e
a sua cidade? Se vocé pudesse morar em qualquer outro lugar do mundo, onde seria e porqué?
Quais os principais pontos positivos e pontos negativos em relag¢@o ao seu local de moradia?
Vocé mora em casa, apartamento, quarto, republica? Conte-nos como ¢ esse local € um pouco
sobre as pessoas que moram com voceé.

Escreva aqui como fazemos para entrar em contato com vocé? Se vocé tem um celular, fale
um pouco sobre a sua relacdo com ele. Vocé tem WhatsApp? Facebook? Quais outras redes
sociais? De quantos grupos participa? O que voc€ mais gosta nas redes sociais € o que mais o
incomoda?

OBJETIVO

O QUE EU QUERO SER QUANDO CRESCER

Independentemente de sua idade e de tudo o que ja conquistou até o momento, conte-nos
quais sdo seus objetivos de vida. Onde e como vocé gostaria de estar daqui 5 anos? Tente se
enxergar ¢ descreva aqui como vocé estd e como vocé se sente a respeito.

Se vocé pudesse escolher qualquer profissdo do mundo, qual escolheria e porqué?

FORMACAO
ESCOLAR

CURSOS
COMPLEMEN-
TARES

O QUE EU JA APRENDI

O que vocé estd estudando nesse momento? Qual o nome da sua Escola? Quais as matérias
que mais despertam interesse em vocé? E aquelas que vocé ndo gosta?

Sobre o que vocé gostaria de aprender mais?

E sobre aquilo que vocé ndo aprendeu na Escola, por exemplo, vocé tem algum hobbie?
Pratica algum esporte? O que vocé faz no seu tempo livre?

Qual o ultimo livro que vocé leu? Sobre o que ele fala? Qual o livro que vocé mais gostou?
Qual livro vocé ainda néo leu mas gostaria de ler e porqué?

Vocé ja visitou algum museu? Qual? O que achou de interessante?

Vocé ja foi ao teatro? Qual peca vocé mais gostou e porqué?

Vocé ja foi ao cinema? Qual filme vocé mais gostou e porqué.

Vocé sabe falar outro idioma? Se sim, qual? O que o levou a estudar um outro idioma? O que
vocé acha mais interessante nesse outro idioma? Se ndo, qual idioma vocé gostaria de
conhecer e falar fluentemente? Porqué?

Qual outro pais do mundo chama mais a sua atengdo e o que vocé pensa a respeito dele?

EXPERIENCIA
PROFISSIONAL

O QUE EU JA SEI FAZER

Se vocé ja trabalhou antes, descreva aqui onde foi e o que vocé aprendeu. Conte-nos como foi
sua experiéncia nesse trabalho, incluindo o ambiente, as pessoas, as rotinas, como era o seu
chefe, o que vocé mais gostou e o que menos gostou sobre esse trabalho.

Além disso, queremos saber se vocé tem alguma habilidade especial. Pode ser uma habilidade
artistica como cantar, dangar, escrever, pintar, ou alguma habilidade técnica como consertar,
calcular, editar videos etc. Conte-nos o que vocé sabe fazer bem, o que vocé sabe fazer
relativamente bem e aquilo que vocé gostaria de aprender a fazer muito bem.

Vocé ja viajou, ja saiu da sua cidade ou do seu bairro? Conte-nos sua experiéncia, os lugares
que vocé ja visitou, quais foram os motivos das viagens, com quem vocé foi, 0 que vocé viu
que chamou sua aten¢do, quais sdo os contrastes com o seu local de origem, quais foram os
prazeres e as dificuldades.

INFORMACOES
COMPLEMEN-
TARES

MINHA OPINIAO
O que mais vocé gostaria de contar e nao foi abordado nesse roteiro? Fique a vontade para
acrescentar aqui qualquer outra informacao a seu respeito.

Fonte: autora
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O quadro apresenta as informagdes comumente organizadas em um curriculo
tradicional, como dados pessoais, escolaridade e experiéncia profissional, em contraponto
com as informagdes que podem ser relatadas em um modelo de curriculo baseado em
autonarrativa, onde o candidato pode relatar suas origens, sua experiéncia familiar e na escola,
suas habilidades, sua educa¢do ndo-formal e informal por meio de viagens, livros, hobbies e
interesses.

O objetivo do modelo de autonarrativa ¢ fornecer ao profissional de RH informag¢des
estruturadas e mais completas a respeito de um futuro profissional a ser contratado e que
ainda ndo possui experiéncia ou carreira desenvolvida, auxiliando-o na identificacdo de
talentos e valores intrinsecos que podem ser potencializados na empresa em questdo. Ao
mesmo tempo, o modelo também pretende aumentar as chances de emprego de um jovem ou
adolescente, ao permitir-lhe detalhar seus conhecimentos, habilidades e experiéncias
adquiridas em casa, na comunidade e na escola, bem como seus interesses e talentos natos, no
intuito de entrar em uma Organizagdo que esteja mais alinhada com suas caracteristicas, € em

uma fun¢do para a qual tenha vocagao.
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O método de pesquisa estd dividido em 4 etapas: etapa 1) pesquisa exploratoria para

identificar quais sdo os principais método de recrutamento e selecdo de profissionais em

empresas de pequeno, médio e grande porte no Brasil; etapa 2) pesquisa exploratéria para

identificar quais sdo os principais método de recrutamento e selecdo de jovens aprendizes em

empresas de médio e grande porte no Brasil; etapa 3) coleta de curriculos de jovens

aprendizes e também a coleta de curriculos baseados em autonarrativa; etapa 4) pesquisa de

campo com profissionais de Recursos Humanos para a andlise dos curriculos coletados.

A Figura 2 apresenta a organizacdo e sequéncia do método de pesquisa em todas as suas

etapas, bem como as ferramentas utilizadas, o objetivo de cada etapa e os atores envolvidos.

Figura 2: Organizagdo e sequéncia do método de pesquisa em todas as suas etapas

ETAPAS

ETAPA1

ETAPA 2

METODOLOGIA {

ETAPA3

ETAPA 4

TIPO DE PESQUISA

EXPLORATORIA SURVEY

EXPLORATORIA SURVEY

COLETA DE DADOS

COLETA DE DADOS

PESQUISA DE CAMPO

OBJETIVO

MAPEAR PROCESSOS DE
R&S - CONTEXTUALIZAR
0 TEMA

MAPEAR PROCESSOS DE
R&S DE JOVENS
APRENDIZES E
COMPARAR 0S

PROCESSOS

OBTER CV PADRAO

TESTAR O NOVO
MODELO DE
AUTONARRATIVA

AVALIAR SE AS
AUTONARRATIVAS
AUXILIAM, PREJUDICAM
OU SAO INDIFERENTES

PUBLICO-ALVO

PROFISSIONAIS DE RH

PROFISSIONAIS DE RH

JOVENS APRENDIZES
(ETECS)

JOVENS APRENDIZES
(ETECs)

PROFISSIONAIS DE RH

| ANALISE DE

DADOS

Fonte: a autora
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A primeira etapa deste estudo caracteriza-se como uma pesquisa exploratéria, onde
buscou-se conhecer as formas de recrutamento e selecdo utilizadas por organizacgdes
brasileiras, e descritiva, visto ter procurado comparar os resultados com os verificados na
literatura sobre o tema. Foi elaborado um roteiro estruturado de perguntas sobre as praticas
mais utilizadas de recrutamento e selecdo nas empresas de pequeno, médio e grande porte

brasileiras, no intuito de mapear o processo de recrutamento e selecdo adotado.

As pesquisas do tipo survey sdo instrumentos de mapeamento de dados quantitativos a
partir de uma amostragem representativa de uma populagdo-alvo, utilizando para esse fim um
questionario de multipla escolha. A survey, como metodologia de pesquisa, ¢ comumente
utilizada quando o pesquisador deseja identificar uma situag@o ou realidade (FREITAS, et al.

2000), o que pressupde a pesquisa com uma grande quantidade de participantes.

Fink (1995) discorre sobre as caracteristicas de uma pesquisa survey, como aplicé-la e
analisar seus resultados de forma satisfatoria, e destaca como um dos principais objetivos do
método o de produzir descrigdes quantitativas acerca de uma determinada populagdo em

relacdo a questdo de pesquisa.

A segunda etapa do estudo consiste em uma pesquisa de campo para identificar as
formas de recrutamento e selecdo de jovens aprendizes, especificamente, e a percepcdo dos
entrevistados sobre o processo, comparando os resultados com os verificados na primeira
parte pesquisa. Foi solicitado aos entrevistados a) que explicasse como é o processo de
recrutamento e selecdo de jovens aprendizes na sua Organizacdo, € b) qual € a sua percepgao
sobre os resultados obtidos por meio dos métodos de recrutamento e selecdo de jovens

aprendizes adotados pela Organizag@o. Os objetivos nesta etapa da pesquisa foram:
a)  Entender como a empresa recruta e seleciona jovens aprendizes;

b)  Quais as principais dificuldades na escolha do candidato, desde o processo de

recrutamento até a contratagdo efetiva.

A terceira etapa do estudo consiste na coleta de dados de jovens inscritos no concurso
vestibulinho das Escolas Técnicas de Sdo Paulo, do Centro Paula Souza (ETECs), para os
cursos técnicos do 1° semestre de 2019. Do total de inscritos, foram selecionados aqueles com
idade entre 14 ¢ 18 anos (nascidos entre 2001 e 2004), faixa etaria estabelecida como
prioritaria pela Cartilha de Aprendizagem do Governo brasileiro. A amostragem selecionada
apresentou um publico final classificado como a) maiores de idade: 12.614 nomes ¢ b)

menores de idade: 20.063 nomes. As listas obtidas foram divididas em proporg¢des iguais, e
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foram encaminhadas campanhas de e-mail em massa, por meio da ferramenta profissional de

e-mail marketing MediaPost, assim classificadas:

a)

b)

d)

Campanha 1: Maiores de idade — Curriculum Vitae padrido: encaminhada
solicitacdo via e-mail para a base de jovens maiores de idade para que enviassem

seu curriculum vitae.

Campanha 2: Menores de idade — Curriculum Vitae padrdo: encaminhada
solicitacdo via e-mail para a base de jovens menores de idade para que enviassem

seu curriculum vitae.

Campanha 3: Maiores de idade — Curriculo baseado em autonarrativa:
encaminhada solicitagdo via e-mail para a base de jovens maiores de idade para

que preenchessem o modelo de curriculo baseado em autonarrativa.

Campanha 4: Menores de idade — Curriculo baseado em autonarrativa:
encaminhada solicitacdo via e-mail para a base de jovens menores de idade para

que preenchessem o modelo de curriculo baseado em autonarrativa.

Na quarta etapa do estudo, foi proposto aos profissionais de RH que participaram da

etapa 2 um estudo baseado na seguinte dinamica:

a)

b)

Apresentar ao entrevistado 2 curriculuns vitae padrdo e 2 modelos de
autonarrativas preenchidos, de jovens selecionados aleatoriamente na etapa de

coleta de dados (Etapa 3).

Solicitar aos entrevistados que avaliem os 4 documentos e indiquem quais
candidatos seriam recrutados, quais seriam selecionados, e desses, qual candidato
estaria mais apto a ocupar a vaga de jovem aprendiz na organizacdo e porqué, no
intuito de avaliar se as autonarrativas auxiliam, prejudicam ou sdo indiferentes no

processo de recrutamento, selecdo e contratagdo de um jovem aprendiz.
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3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 Etapa 1 — Como as organizacdes atuam frente a seus processos de recrutamento e
seleciio de profissionais

A primeira parte deste estudo caracteriza-se como uma pesquisa exploratoria para
conhecer as formas de recrutamento e sele¢do utilizadas por organiza¢des brasileiras, e
descritiva, visto ter procurado comparar os resultados com os verificados na literatura sobre o
tema. Para a coleta de dados foi elaborado um questionario estruturado, com perguntas
fechadas sobre as praticas mais utilizadas de recrutamento e selecdo nas empresas de
pequeno, médio e grande porte brasileiras, no intuito de mapear o processo de recrutamento e
selecdo adotado. O questionario foi aprovado pela Comissdo de Etica do Programa de
Mestrado Profissional em Gestdo de Sistemas Produtivos do Centro Estadual de Educacao

Tecnologica Paula Souza, sob nimero 001/2018, na data de 09/07/2018.

Por meio de uma amostra por conveniéncia, foi aplicado o questiondrio a 26
profissionais da area de Recursos Humanos de pequenas, médias e grandes empresas. Antes
de responderem ao questionario, todos os participantes assinaram o termo de Livre

Consentimento para a realiza¢do da pesquisa.
A faixa etaria média dos respondentes ¢ de 37 anos.

Em ordem crescente de idade, 23% dos respondentes tém entre 25 ¢ 30 anos; 12% estdo
na faixa de 31 a 35 anos; 27% tém entre 36 e 40 anos; 15% tém entre 41 e 45 anos; 8% estdo
na faixa de 46 a 50 anos; 12% tém entre 51 ¢ 55 anos e 4% declararam estar na faixa de 56 a

60 anos.
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Grafico 1: Faixa etéaria dos respondentes da Etapa 1 da pesquisa

26 respostas ® 25230
®31a35
¢ 36a40
® 41a45
® 46a50
® 51a55
@® 56a60

Fonte: A autora

Sobre o grau de instrugdo, a maioria é pds-graduada, com 58% das respostas, 35%

possuem o curso superior, 4% tém especializacdo na area e 4% possuem mestrado.
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Grafico 2: Grau de instrug@o dos respondentes da Etapa 1 da pesquisa

26 respostas @ Ensino Superior
® Especializacdo
* Pos-graduacgao
@ Mestrado

Fonte: A autora

Sobre o cargo ou fung¢do ocupados, a maioria se declarou como Analista de Recursos
Humanos, com 35% das respostas; 23% dos respondentes sdo Gerentes de Recursos
Humanos, 19% sido Coordenadores, os demais cargos declarados, em igual proporcao de 4%,
sdo Assistente de RH, Consultor, Head de RH, Supervisor, Professor da area e Especialista de
RH. Um dos respondentes citou apenas a area de RH, sem explicitar o cargo ou funcdo que

ocupa na Organizagio.
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Grafico 3: Cargo ou fun¢do ocupados pelos respondentes da Etapa 1 da pesquisa

26 respostas @ Assistente
@ Analista

¢ Coordenador
@ Consultor
@ Gerente

® Head

@ Supervisor
@ Professor
* Especialista

Fonte: A autora

Sobre o tempo em que ocupam o cargo ou a fun¢@o declarada, 31% dos respondentes
estdo entre 6 e 10 anos no cargo; 23% possuem entre 16 e 20 anos de experiéncia na funcao;
19% possuem entre 11 e 15 anos de experiéncia; 12% dos respondentes estdo entre 1 a 5 anos
no cargo; 8% possuem entre 21 e 25 anos de experiéncia; 4% estdo no cargo ou fungdo entre

26 e 30 anos e outros 4% possuem entre 31 e 35 anos de experiéncia da area de RH.
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Grafico 4: Tempo no cargo ou func¢do exercida pelos respondentes da Etapa 1 da pesquisa

26 respostas ® 1a5

®6a10
“ 1ai5
® 16a20
® 21225
® 26a30
®31a35

Fonte: A autora

Sobre a presenca geografica das Organizagdes participantes, 35% possuem presencga
Nacional; 27% s@o Regionais; 15% sdo Organizagdes internacionais e 23% possuem presenga

global.
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Grafico 5: Presencga geografica das Organizagdes entrevistadas na Etapa 1 da pesquisa

26 respostas ® Local
@ Regional
* Nacional
@ Internacional
@ Global

Fonte: A autora

A respeito da longevidade de cada Organizacdo, 17% das Organizac¢des possuem de 2 a
5 anos de mercado, 13% possuem de 6 a 10 anos de existéncia, 13% possuem de 11 a 20 anos,
17% das empresas pesquisadas possuem de 21 a 30 anos, outros 17% estdo entre 31 a 40 anos
no mercado e as mais longevas, no total de 22%, estdo ha mais de 50 anos no mercado. Um

respondente ndo informou a idade da Organizacio.
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Grafico 6: Tempo de existéncia das Organizagdes entrevistadas na Etapa 1 da pesquisa

25 respostas @® 2a5
®6a10

© 11a20
® 21a30
® 31a40
@ Mais de 50

Fonte: A autora

Sobre o porte das empresas entrevistadas, 50% dos respondentes indicaram que as
Organizag¢des em que trabalham s3o de grande porte; 42% sdo empresas de médio porte e
outros 8% sdo empresas de pequeno porte. O critério de classificagdo adotado para fins desta
pesquisa ¢ o do BNDES (Banco Nacional de Desenvolvimento) por limite de receita bruta,
onde: Pequena Empresa — Maior que R$ 360 mil e menor ou igual a R$ 4,8 milhdes; Média
Empresa — Maior que R$ 4,8 milhdes e menor ou igual a R$ 300 milhdes; Grande Empresa —

Maior que R$ 300 milhdes.
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Grafico 7: Porte das Organizagdes entrevistadas na Etapa 1 da pesquisa

26 respostas @ Pequeno Porte
© Médio Porte
' Grande Porte

Fonte: A autora

Ao serem perguntados sobre quantos funciondrios estdo na folha de pagamento da
Organizagdo, 36% dos respondentes informaram que a Organizagdo onde atuam possuem até
200 funciondrios; 12% dos respondentes informaram que a Organizagdo possui de 200 a 500
funcionarios; 12% das empresas possuem de 500 a 1000 funciondrios; 8% delas possuem
entre 1000 e 3000 funcionarios; 12% informaram que a Organizac¢do possui entre 3000 e 5000
funcionarios; 4% das Organizagdes entrevistadas possuem entre 5000 e 10000 funcionarios;
8% possuem entre 10000 e 20000 colaboradores e 8% dos participantes informaram ser mais
de 20000 o niimero de funciondrios na folha de pagamento. Um participante ndo respondeu a

esta questao.
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Grafico 8: Numero de funcionarios na folha de pagamento das Organizacdes entrevistadas na
Etapa 1 da pesquisa

25 respostas @ Até 200

@ De 200 a 500

* De 500 a 1000
@ De 1000 a 3000
@ De 3000 a 5000
@ De 5000 a 10000
@ de 10000 a 20000
@ + de 20000

12%  12%

Fonte: A autora

Sobre as formas de recrutamento utilizadas para atrair candidatos a uma vaga, 16%
dos respondentes citaram as “Indicagdes”; 14% indicaram os “Andncio em midia eletronica
(sites de vagas)”; as redes sociais foram indicadas por 14% dos respondentes; o “Banco de
dados de Curriculo da propria empresa” obtiveram 13% das respostas; as “Buscas em sites de
vagas” tiveram 13% de respostas; a opcdo “Formulario de aplicagdo no préprio site” obteve
9% das respostas; os “Formularios de aplicagdo no site de terceiros” obtiveram 8% das
respostas; o uso de “Consultorias especializadas e headhunters” obteve 7% das respostas;
outras opg¢des como Mural da empresa, concursos publicos e hunting no Linked In obtiveram
3% das respostas; anuincios em midia impressa e agéncias de emprego obtiveram 2% das
respostas. Duas opg¢des ndo obtiveram nenhuma pontuagio, sdo elas: “Sistema de inteligéncia
artificial” e “Sistema de Big Data”. E importante destacar que os respondentes deveriam

indicar todas as formas que se aplicavam a sua Organizagao.



Grafico 9: Formas de recrutamento utilizadas para atrair candidatos a uma vaga de acordo

com os respondentes da Etapa 1 da pesquisa
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26 respostas

@ Indicacdes
@ Aniincio em midia eletrénica
" Redes Sociais
@ Banco de dados de CV préprio
@ Busca em sites de vagas
@ Form. de aplicacao no proprio site
@ Form. de aplicacao no site de 3°
@ Consultoria/Headhunter
Outros
@ Aniincio em midia impressa
@ Agéncia de Empregos
@ Inteligéncia artificial
@ Big Data

Fonte: A autora

Das formas de recrutamento indicadas como as mais utilizadas para atrair candidatos a

uma vaga, foi solicitado aos respondentes que escolhessem apenas uma alternativa, aquela

que era a mais utilizada em sua Organizacdo. Em primeiro lugar, com 22% das respostas, foi

apontada a alternativa “Anuncio em midia eletronica (sites de vagas)”. Com 13% das

respostas, temos 4 itens: “Consultoria especializada/Headhunter”, “Indicagdes” e “Redes

Sociais”. Com 9% das respostas aparece o uso de banco de dados de curriculos da propria

empresa. Com 4% das respostas temos 3 itens: “Formulérios de aplicacdo no proprio site da

empresa”’, os “Formularios de aplicacdo no site de terceiros” e “Concursos Publicos”. As

demais opg¢des ndo tiveram nenhuma resposta, a saber: “Anuncio em midia impressa”, o uso

de “Agéncias de Emprego”, “Inteligéncia Artificial” e “Sistemas de Big Data”.
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Grafico 10: A forma mais utilizada de recrutamento pelas Organizacdes entrevistadas na
Etapa 1 da pesquisa

26 respostas @ Anincio em midia eletrénica

@ Consultoria/Headhunter

* Indicagoes

@ Redes Sociais

@ Busca em sites de vagas

@ Banco de dados de CV proprio

@ Form. de aplicacao no proprio site

@ Form. de aplicagao no site de 3°
Outros

@ Aniincio em midia impressa

@ Agéncia de Empregos

@ Inteligéncia artificial

@ Big Data

Fonte: A autora

Sobre as formas de sele¢do utilizadas para definir o melhor candidato a uma vaga,
19% dos respondentes apontaram a “Analise do Curriculo”, e também 19% responderam que
sdo as “Entrevistas” as formas de selecdo utilizadas. Os “Testes de Conhecimento” foram
indicados em terceiro lugar, com a escolha de 15% dos respondentes. Os “Testes situacionais
ou de personalidade” foram a escolha de 12% dos respondentes; as “Indicagdes” contaram
com 9% das respostas; a “Analise do perfil do candidato nas redes sociais” obteve 8% das
respostas; as “Dindmicas de Grupo” ficaram com 7% das respostas; Os testes
psicologicos/psicotécnicos foram apontados por 6% dos respondentes, seguidos pelos
“Sistemas especialistas de recrutamento”, com 2% das respostas; outras formas de selecdo
como a “Intuicdo”, os “Sistemas de inteligéncia artificial”, as entrevistas por competéncia,
Idiomas e Informatica e referéncias profissionais foram indicados igualmente por 2% dos

respondentes. Por fim, a op¢ao de Sistemas de Big Data ndo obteve respostas.
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Grafico 11: Formas de Selecdo adotas pelas Organizagdes entrevistadas na Etapa 1 da

pesquisa

26 respostas

@ Anilise de Curriculo

@ Entrevista

* Teste de conhecimento

@ Teste situacional ou de personalidade

@ Indicacio

@ Analise Perfil nas Redes Sociais

@ Dinamica de Grupo

@ Teste psicoldgico/psicotécnico
Sistema Esp. Recrutamento

@ Outros

@ |Inteligéncia Artificial

@ Big Data

Fonte: A autora

Das formas de sele¢do indicadas como as mais utilizadas para identificar o melhor

candidato a uma vaga, foi solicitado aos respondentes que escolhessem apenas uma

alternativa, aquela mais utilizada na Organizag¢do. A grande maioria dos respondentes, com

77% das respostas, indicou as “Entrevistas” como forma de selecdo mais utilizada. Os “Testes

de conhecimento” foram apontados por 8% dos entrevistados como a forma mais utilizada no

processo de selegdo, e a “Intui¢do, as “Entrevistas por competéncia”, os “Testes

psicologicos/psicotécnicos” e os “Sistemas especializados em recrutamento” foram apontados

igualmente por 4% dos respondente. As demais op¢des ndo tiveram nenhuma resposta.
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Grafico 12: A forma mais utilizada de Selecdo de candidatos nas Organizacdes entrevistadas
na Etapa 1 da pesquisa

26 respostas @ Entrevista

@ Teste de conhecimento
Intuicao

@ Entrevista por competéncia

@ Teste psicologico/psicotécnico

@ Sistema Esp. Recrutamento

Fonte: A autora

Sobre o volume de candidatos atraidos por meio dos métodos de recrutamento
adotados, 58% dos respondentes indicaram que o volume de candidatos atraidos no processo ¢
adequado, enquanto 42% consideram que o volume de candidatos atraidos ¢ muito grande.
Nenhum dos respondentes considera que o volume de candidatos atraidos no processos seja

pequeno.
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Grafico 13: Volume de candidatos atraidos no processo de recrutamento, de acordo com os
respondentes da Etapa 1 da pesquisa

26 respostas @ 0 volume de candidatos atraidos no processo é MUITO GRANDE
@ 0 volume de candidatos atraidos no processo ¢ MUITO PEQUENO
- 0 volume de candidatos atraidos no processo é ADEQUADO

Fonte: A autora

Sobre o tempo gasto com os métodos de selecdo adotados, 58% dos respondentes

indicaram que o tempo gasto no processo de selecdo ¢ adequado, enquanto 35% consideram

que o tempo de selecdo ¢ muito demorado, e 8% dos respondentes consideram o processo

rapido.
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Grafico 14: Percepcdo sobre o tempo gasto no processo de selecdo, de acordo com os
respondentes da Etapa 1 da pesquisa

26 espostas @ o tempo de selegéo é MUITO DEMORADO
@ 0 tempo de selecéo é RAPIDO
' 0 tempo de selegio é ADEQUADO

Fonte: A autora

Sobre a qualidade final do processo de recrutamento e selecdo, 53% dos respondentes
indicaram que os candidatos atraidos e selecionados sdo, na sua maioria, adequados a vaga
anunciada, enquanto 47% informaram que os candidatos atraidos s@o, na sua maioria,

inadequados a vaga anunciada.
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Grafico 15: Percepgdo sobre a qualidade final do processo de recrutamento e selecdo adotado
pelas Organizacdes, de acordo com os respondentes da Etapa 1 da pesquisa

26 respostas

@ 0s candidatos atraidos sao, na sua maioria, ADEQUADOS a vaga anunciada
@ 0s candidatos atraidos sao, na sua maioria, INADEQUADOS a vaga anunciada

Fonte: A autora

3.2  Etapa 2 — Como as organizacdes atuam frente a seus processos de recrutamento e
seleciio de jovens aprendizes

A segunda etapa deste estudo consiste em uma pesquisa de campo para identificar as
formas de recrutamento e selecdo de jovens aprendizes, especificamente, e a percep¢do dos
entrevistados sobre o processo, comparando os resultados com os verificados na primeira
parte pesquisa, onde constatou-se que a forma mais utilizada de Recrutamento nas
Organizagdes entrevistadas € o curriculo tradicional, e a forma mais utilizada de Selecdo de

candidatos ¢ a entrevista pessoal.

Nesta etapa foi solicitado aos entrevistados a) que explicasse como ¢ o processo de

recrutamento e sele¢do de jovens aprendizes na sua Organizagdo, e b) qual € a sua percepgao
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sobre os resultados obtidos por meio dos métodos de recrutamento e selecdo de jovens

aprendizes adotados pela Organizag@o. Os objetivos nesta etapa da pesquisa foram:
a) Entender como a empresa recruta e seleciona jovens aprendizes;

b) Quais as principais dificuldades na escolha do candidato, desde o processo de

recrutamento até a contratacdo efetiva.

Nesta etapa foram feitos contatos por meio da rede social Linked In e também por meio
de indicagdes pessoais com profissionais da area de Recursos Humanos de empresas de médio
e grande porte. Foram enviadas 22 solicitacdes via Linked In e 8 contatos foram feitos por
telefone e pelo aplicativo WhatsApp, no periodo de 12 de marco a 26 de abril de 2019. Dos
profissionais contatados, 3 aceitaram participar da pesquisa. Antes de responderem, os

participantes assinaram o termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Quadro 6: Perfil dos participantes da Etapa 2 da pesquisa, sobre as formas utilizadas para o
Recrutamento e Sele¢do de Jovens Aprendizes

PARTICIPANTES

IDADF

GRAU DE INSTRUCAO

CARGO/FUNCAO

TEMPO NA ORGANIZACAO

SOBRE A ORGANIZACAO

PRESENCA DA
ORGANIZACAO

IDADE DA ORGANIZACAO

PORTE

NUMERO DI
FUNCIONARIOS

Fonte: A autora
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As participantes desta etapa da pesquisa estdo em uma faixa etaria semelhante, entre 37
e 42 anos de idade. Uma delas possui o titulo de Mestre e as outras duas possuem o curso de
Pds-graduagdo. Duas delas sdo gestoras da area de Recursos Humanos, e uma é Consultora
Especializada na area. Sobre o tempo em que atuam na Organizacdo atual, uma delas estd hé 4

anos e meio, a segunda participante ¢ recém-contratada e a terceira esta ha 3 anos na empresa.

Sobre as Organizacdes, a UL ¢ uma empresa global de grande porte, operando em mais
de 143 paises, estd hd 125 anos de mercado e conta com 15000 funcionarios. Sua area de
atuacdo ¢ a seguranca, por meio de certificacdes, testes, validagcdo, inspecdo, auditoria e
treinamentos. De acordo com o website da Companhia, a marca UL aparece em mais de 22
bilhdes de produtos globalmente. A Kelly Services ¢ uma empresa global de grande porte e
esta ha 73 anos no mercado. Sua area de atuagdo ¢ a terceirizagdo do recrutamento, sele¢do e
contratagdo de mao de obra tempordria e especializada. O Grupo 377 ¢ uma empresa de
médio porte com atuag@o nacional, fundada ha 3 anos. A empresa possui 60 funcionarios. Seu
foco de atuacdo ¢ a consultoria especializada em ERPs (Enterprise Resource Planning),
especialmente as solugdes Corpore RM e Protheus, da Companhia TOTVS, e R/3 e Business
One, da Companhia SAP.

A primeira informagao solicitada as entrevistadas foi que explicassem como é processo
de recrutamento e selecdo de jovens aprendizes na sua Organizagdo. A entrevistada da UL
atua na Holanda e foi contatada via aplicativo Skype, com recursos de audio e video.
Informou que o processo de contratagdo de jovens aprendizes na Organizac¢do iniciou-se em
2017, em funcdo da lei, e ¢ terceirizado para duas institui¢gdes, 0 NUBE — Nucleo Brasileiro
de Estagios e o Instituto Brasileiro de Aprendizagem — SABER, haja vista a complexidade de
todo o processo, que abrange ndo apenas o recrutamento e sele¢do, mas também a contratagao
em regime especial (com prazo ndo superior a dois anos e com jornada de trabalho reduzida),
e o acompanhamento dos jovens durante o periodo de aprendizagem, ja que a lei estabelece
que a Organizag¢do também ¢ responsavel por promover a formagdo técnico-profissional do
aprendiz, mantendo a avaliagdo constante. O processo consiste em divulgar as posi¢gdes para
os institutos NUBE e SABER. Os institutos fazem a triagem inicial dos curriculos e repassam
para a UL (normalmente 3 curriculos). A UL, por sua vez, define data e hora para as
entrevistas de meia hora com cada candidato selecionado. Segundo a entrevistada, o que ¢
mais levado em conta durante a entrevista ¢ o perfil do candidato, em detrimento da

experiéncia. Apds as entrevistas, os melhores candidatos sdo compartilhados com os gestores
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diretos da area solicitante, que define o jovem aprendiz a ser contratado. O instituto
responsavel pelo recrutamento e sele¢do do candidato escolhido mantém o todo o processo de
aprendizagem, com formularios de avaliagcdes, controle de frequéncia e auséncias e
desempenho do jovem aprendiz durante o contrato. A entrevistada informou, também, que a

UL tem 3 jovens aprendizes contratados no momento.

A entrevistada da empresa Kelly Services respondeu a pesquisa via e-mail, e informou
que, por estar ha pouco tempo na Organizacdo (apenas 2 meses), ainda ndo presenciou
nenhum processo especifico para a contratagdo de jovens aprendizes. Acrescentou que
empresas no segmento de Consultoria dificilmente t€ém esse tipo de demanda, pois prestam

servicos para empresas que buscam profissionais especializados ou para atuagdo temporaria.

A entrevistada do Grupo 377 respondeu as perguntas presencialmente, em entrevista
agendada na prépria empresa. Informou que o processo de recrutamento e selecdo de jovens
aprendizes ¢ realizado internamente, € que a principal fonte de recrutamento ¢ a indicagao,
mas que também possuem um banco de dados préprio de curriculos e utilizam a rede social
Linked In apenas para as vagas que exijam maior qualifica¢do técnica, o que nio se aplica aos
jovens aprendizes. A forma de sele¢do ¢ a entrevista presencial, onde ¢ avaliado o perfil do
candidato, basicamente se possui afinidade com computadores, pois o negocio do Grupo 377
¢ baseado em operagdo de softwares especializados. A entrevistada acrescentou que a intuig¢do
e a experiéncia na area de recrutamento e selecdo por parte de 2 profissionais do Grupo
permitem identificar o melhor candidato, diminuindo o risco da contratagdo. Em 2018 a
Organizagdo contratou 10 jovens aprendizes, e atualmente contam com 8 aprendizes no

quadro da Companbhia.
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Quadro 7: Processo de Recrutamento e Selecdo de Jovens Aprendizes nas Organizagdes
entrevistadas na Etapa 2 da pesquisa

PARTICIPANTES

ORGANIZACAO

PRINCIPAL METODO
DE RECRUTAMENTO DE
JOVENS APRENDIZES

PRINCIPAL METODO
DE SELECAO DE JOVENS
APRENDIZES

PROCESSO DE
CONTRATACAO [
ACOMPANHAMENTO

Fonte: A autora

A segunda informagdo solicitada as entrevistadas foi a respeito da percepgdo sobre os
resultados obtidos por meio dos métodos de recrutamento e selecdo de jovens aprendizes
adotados pela Organizacdo. A entrevistada da UL que em 2018 foram abertas oportunidades
nas areas de Marketing, Recursos Humanos e Financas. O processo durou cerca de 1 més e
meio. Um dos jovens contratados em 2018 ndo foi aproveitado. Embora tivesse o perfil
desejado, demonstrou insatisfagdo com a bolsa auxilio oferecida, e queria crescer na
Organiza¢do fora do plano de carreira estabelecido, preferindo sair do Programa de
Aprendizagem apds 2 meses. Por outro lado, a entrevistada se mostrou plenamente satisfeita
com outro jovem selecionado no mesmo processo, € que considera que “teve sorte”. De
maneira geral, sua percepgdo ¢ que o processo de recrutamento e sele¢do para o programa de

jovens aprendizes na sua Organizacio ¢ adequado.

A entrevistada da empresa Kelly Services informou que, por estar ha pouco tempo na
Organizag¢do (apenas 2 meses), ainda ndo presenciou nenhum processo especifico para a

contratacdo de jovens aprendizes, por isso ndo saberia responder a questao.
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A entrevistada do Grupo 77 percebe que existe uma alta demanda para a contratacio e
formagdo de jovens aprendizes na area de tecnologia da informacéo, e que falta mao de obra
especializada, de uma maneira geral. Exemplificou que houve um processo de 2 anos em
busca de um analista na linguagem .NET que fosse adequado para um projeto especifico.
Acrescentou que o método de recrutamento e selecdo utilizado pela Organizacdo inclui uma
planilha que relaciona os itens de conhecimento e de habilidades de cada candidato, e que

considera o processo adequado.

Quadro 8: Percepcao sobre os resultados obtidos pelo processo atual de Recrutamento e
Sele¢do de jovens aprendizes

PARTICIPANTES

ORGANIZACAO

PERCEPCAO SOBRE O
PROCESSO DF
RECRUTAMENTO ¥
SELECAO DE JOVENS
APRENDIZES

Fonte: A autora

As informag¢des obtidas na primeira parte deste estudo, onde buscou-se conhecer as
formas de recrutamento e selec@o utilizadas por organizacdes brasileiras, indicam que o
volume de candidatos atraidos por meio dos métodos de recrutamento e sele¢do adotados ¢

adequado, assim como o tempo gasto em todo o processo. Sobre a qualidade final do processo
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de recrutamento e sele¢do, o estudo indica que sdo, na sua maioria, adequados a vaga
anunciada. Das formas de recrutamento indicadas como as mais utilizadas para atrair
candidatos a uma vaga, estdo os anuncio em midia eletronica (sites de vagas, a consultoria
especializada/Headhunter, as indicag¢des e as Redes Sociais. A forma de sele¢do mais utilizada
¢ a entrevista pessoal. A segunda parte do estudo, onde buscou-se identificar as formas de
recrutamento e selecdo de jovens aprendizes, especificamente, as formas de recrutamento
indicadas como as mais utilizadas sdo a analise do curriculo e as indica¢des ¢ a forma de
selecdo mais utilizada também € a entrevista pessoal, corroborando o resultado da etapa
anterior. De maneira geral, o estudo indica que o processo de recrutamento e selecdo para o

programa de jovens aprendizes esta adequado as necessidades das Organizagdes entrevistadas.

3.3 Etapa 3 — Coleta de Dados de Jovens Aprendizes

Ap6s identificar as formas mais utilizadas de recrutamento e selecdo de jovens
aprendizes, a terceira etapa deste estudo consiste na coleta de curriculos padrdo de jovens
aprendizes e também de curriculos baseados em autonarrativa, e foi realizada no periodo de
15 de fevereiro de 2019 a 15 de margo de 2019. O publico-alvo da pesquisa foram os
candidatos inscritos no concurso vestibulinho das Escolas Técnicas de Sao Paulo, do Centro
Paula Souza (ETECs), para os cursos técnicos do 1° semestre de 2019. A relagdo de inscritos
foi obtida unica e exclusivamente para fins desta pesquisa por meio de contato com a
fundagdo gestora dos processos seletivos do Vestibulinho das Escolas Técnicas do Estado de

Sao Paulo.

Do total de inscritos, que ultrapassa 300.000 candidatos, foram selecionados aqueles
com idade entre 14 e 18 anos (nascidos entre 2001 e 2004), faixa etdria estabelecida como
prioritaria pela Cartilha de Aprendizagem do Governo brasileiro, totalizando 32.650 inscritos
no processo seletivo para os cursos do 1° semestre de 2019. Da amostragem selecionada,
foram separados os menores e os maiores de idade para atender as condigdes estabelecidas
pelo Comité de Etica do Programa de Mestrado, onde o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido para menores de idade deve ser autorizado pelo responsavel. O publico final foi
classificado como a) maiores de idade: 12.614 nomes e b) menores de idade: 20.063 nomes.
As listas obtidas foram divididas em propor¢des iguais, e foram encaminhadas 4 campanhas
de e-mail em massa, por meio da ferramenta profissional de e-mail marketing MediaPost,

assim classificadas:
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a) Campanha 1: Maiores de idade — Curriculum Vitae padrao

Encaminhada solicitacdo via e-mail para uma base de 6.314 jovens maiores de
idade para que enviassem seu curriculum vitae para efeito de pesquisa académica

sobre contratagdo de jovens aprendizes.
b) Campanha 2: Menores de idade — Curriculum Vitae padrio

Encaminhada solicitagdo via e-mail para uma base de 10.030 jovens menores de
idade para que enviassem seu curriculum vitae para efeito de pesquisa académica

sobre contratag@o de jovens aprendizes.
¢) Campanha 3: Maiores de idade — Curriculo baseado em autonarrativa

Encaminhada solicitagdo via e-mail para uma base de 6.300 jovens maiores de
idade para que preenchessem o modelo de curriculo baseado em autonarrativa

para efeito de pesquisa académica sobre contratacido de Jovens Aprendizes.
d) Campanha 4: Menores de idade — Curriculo baseado em autonarrativa

Encaminhada solicitagdo via e-mail para uma base de 10.033 menores de idade
para que preenchessem o modelo de curriculo baseado em autonarrativa para

efeito de pesquisa académica sobre contratagdo de Jovens Aprendizes.

3.3.1 Resultado da Campanha 1: Maiores de idade — Curriculum Vitae padrdo

Dos 6.314 nomes selecionados, 6.062 foram reconhecidos como e-mails validos pela
ferramenta MediaPost, 25 e-mails ndo foram enviados, 6.037 foram enviados, 57 foram
devolvidos e 5.980 e-mails foram entregues. Dos e-mails efetivamente entregues, 165 jovens
abriram a campanha em seu enderego de e-mail e 27 clicaram no botdo “Enviar Curriculo”. A
campanha obteve 1 hora e 46 minutos de exposicdo no total, com uma média de 38 segundos
por abertura, e os contatos engajados (aqueles que permaneceram com a peg¢a aberta por 10

segundos ou mais) somaram 163. A Figura 3 apresenta o resumo do envio da campanha.
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Figura 3: Dados do envio de e-mails da Campanha 1 para jovens maiores de idade, solicitando

o envio de curriculum vitae padrao

38 segundos 163
Média por abertura Contatos engajados

165 27 01:46:59 horas
Aberturas Unicas Cligues Unicos Exposigio
2,76% detalhes 16,36% detalhes detalhes
Dos entregues - Das aberturas -
Abriram Nao abriram M Clicaram [l N&o clicaram
6.062 25 6.037 57
Total de cantatos Ndo enviados Enviados Devaolvidos

detalhes 98,79% detalhes

Dos enviados

Soft bounces
Hard bounces Entregues

5.980

Entregues
detalhes

Fonte: Relatério de resultados da Campanha 1 enviada na ferramenta MediaPost

Das 27 pessoas que clicaram no convite para participar da pesquisa, 11 enviaram o

curriculo. A Figura 4 representa um dos curriculos recebidos, escolhido aleatoriamente, e

cujos dados pessoais foram ocultados para evitar a exposicdo do respondente. Todos os

respondentes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
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Figura 4: Exemplo de Curriculo padrdo recebido na Campanha 1 para jovens maiores de idade

CURRICULUM VITAE

DADOS PESSOAIS

NOME:| ]

ENDEECO: ANTONIO AURIEME, ]
BAIRRO: JARDIM HAYDEE

CIDADE: ESPIRITO SANTO DO PINHAL - SP

CELULAR: (19)I 1/(19) [ J

DATA DE NASCIMENTO: 02/11/2000
ESTADO CIVIL: SOLTEIRA
NACIONALIDADE: BRASILEIRO

NATURALIDADE: ESPIRITO SANTO DO PINHAL —SP

DOCUMENTOS

RG: 7]
i C—
CURSOS

e TECNICO EM INFORMATICA (CURSAMDO)
e ESPANHOL BASiCO
¢ INFORMATICA BASiCO

ESCOLARIDADE
ENSINO MEDIO COMPLETO

OBSERVACAO

A PROCURA DO PRIMEIRO EMPREGO

Fonte: Curriculo padrdo de jovem maior de idade da Campanha 1

3.3.2  Resultado da Campanha 2: Menores de idade — Curriculum Vitae padrdo

Dos 10.030 nomes selecionados, 9.600 foram reconhecidos como e-mails validos pela
ferramenta MediaPost, 41 e-mails ndo foram enviados, 9.559 foram enviados, 97 foram
devolvidos e 9.462 e-mails foram entregues. Dos e-mails efetivamente entregues, 242 jovens
abriram a campanha em seu endere¢o de e-mail e 55 clicaram no botao “Enviar Curriculo”. A
campanha obteve 2 horas e 57 minutos de exposi¢do no total, com uma média de 44 segundos

por abertura, e os contatos engajados (aqueles que permaneceram com a pec¢a aberta por 10



67

segundos ou mais) somaram 234. A Figura 5 apresenta o resumo do envio da campanha.

Figura 5: Dados do envio de e-mails da Campanha 2 para jovens menores de idade,
solicitando o envio de curriculum vitae padrao

242 55 02:57:39 horas 44 segundos 234

Aberturas dnicas Cligues unicos Exposigdo Media por abertura Contatos engajades

2,56% detalhes 22,73% detalhes detalhes detalhes  96,69% detalhes
Dos entregues - Das aberturas - Dos enviados -

Soft bounces
Abriram W&o abriram 0 Clicaram [l N3o clicaram Hard bounces Entregues
9.600 41 9.559 97 9.462
Total de contatos Néo enviados Enviados Devalvidos Entregues
detalhes

Fonte: Relatdrio de resultados da Campanha 2 enviada na ferramenta MediaPost

Das 55 pessoas que clicaram no convite para participar da pesquisa, 27 enviaram o
curriculo. A Figura 6 representa um dos curriculos recebidos, escolhido aleatoriamente, e
cujos dados pessoais foram ocultados para evitar a exposicdo do respondente. Todos os

respondentes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
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Figura 6: Exemplo de Curriculo padrdo recebido na Campanha 2 para jovens menores de
idade

Brasileira, 17 anos, solteira
Rua Tristdo Da Silveira Campos [___] Jardim Alberto
Amparo, Séo Paulo
(019)L ¥ (019)[ ]
[ l@gmail.com

Objetivo

Gostaria de aprimorar meus conhecimentos pessoais e adquirir experiéncia
profissional, podendo assim, contribuir com a empresa da melhor forma possivel.

Formagao Académica

. Escolaridade
Ensino Médio completo; ETEC Jodo Belarmino - Amparo. (Concluido em dezembro/
2018).

. Cursos Complementares

Cursando Informatica Completa; Aecomp - Amparo (Término previsto: agosto/ 2019).

Cursando o 2° Modulo em Técnico em Administragéo; ETEC Jodo Belarmino -
Amparo. (Término previsto: dezembro/ 2019).

Formagéo Técnica em Logistica; ETEC Jodo Belarmino - Amparo. (Concluido em
junho/ 2018).

Competéncias/ Habilidades

Facil aprendizagem, boa comunicagéo, interesse em adquirir novos conhecimentos,
facilidade para trabalhar em grupo e organizagéo.

Informagdes Adicionais

Participante do projeto “Coloque um sorriso no rosto de uma crianga”; Centro Paula
Souza, ETEC Jodo Belarmino.

Participante do projeto “Happiness has no age"; Centro Paula Souza, ETEC Joao
Belarmino.

Conhecimento basico em Microsoft Word e Power Point.

Fonte: Curriculo padrao de jovem menor de idade da Campanha 2

3.3.3  Resultado da Campanha 3: Maiores de idade — Curriculos baseado em autonarrativa

Dos 6.300 nomes selecionados, 6.088 foram reconhecidos como e-mails validos pela
ferramenta MediaPost, 20 e-mails ndo foram enviados, 6.068 foram enviados, 57 foram

devolvidos e 6.011 e-mails foram entregues. Dos e-mails efetivamente entregues, 202 jovens
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abriram a campanha em seu endereco de e-mail e 67 clicaram no botdo “Preencher
Curriculo”. A campanha obteve 2 horas e 8 minutos de exposi¢@o no total, com uma média de
38 segundos por abertura, € os contatos engajados (aqueles que permaneceram com a pega
aberta por 10 segundos ou mais) somaram 194. A Figura 7 apresenta o resumo do envio da

campanha.

Figura 7: Dados do envio de e-mails da Campanha 3 para jovens maiores de idade, solicitando
o preenchimento de curriculo baseado em autonarrativa

202 67 02:08:00 horas 38 segundos 194

Aberturas Unicas Cligues dnicos Exposigdo Media por abertura Contatos engajados

336% detalhes  33,17% detalhes detalhes detalhes  96,04% detalhes
Dos entregues - Das aberturas - Dos enviados -

Soft bounces
Abriram N&o abriram 2 Clicaram B N&o clicaram Hard bounces Entregues
6.088 20 6.068 57 6.011
Total de contatos Ndo enviades Enviados Devolvidos Entregues
detalhes

Fonte: Relatério de resultados da Campanha 3 enviada na ferramenta MediaPost

Das 67 pessoas que clicaram no convite para participar da pesquisa, 9 preencheram o
modelo de curriculo baseado em autonarrativa, porém 2 respostas foram anuladas por nio
completar o preenchimento do modelo, como solicitado. A Figura 8 representa um dos
curriculos preenchidos, escolhido aleatoriamente, e alguns dados pessoais foram ocultados
para evitar a exposicdo do respondente. Todos os respondentes assinaram o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido.



Figura 8: Exemplo de Curriculo baseado em autonarrativa preenchido na Campanha 3 para
jovens maiores de idade

Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA... https://docs.google.com/forms/u/0/d/ 1 LNJ2BiNWUuuu3-YzBI75x..

SOBRE VOCE: Escreva seu nome completo e discorra sobre o que ele
significa: o seu primeiro nome foi inspirado em alguém? Tem alguma
tradugao para outro idioma? E de origem indigena? Vocé sabe como
ele foi escolhido para vocé? E o seu sobrenome, qual a origem? Conte-
nos como vocé se sente em relagdo ao seu nome e sobrenome.

Meunome é Déboral | meu pai diz que Débora é um nome de origem
biblica, mas nédo sei quem o escolheu para mim, porém acredito que esse nome
combina com a pessoa que eu sou, tendo o significado de abelha e varidveis como
Debby e Dvora.

Diga-nos qual a sua idade. Vocé sabe o que acontecia no mundo no
ano em que voceé nasceu? Qual foi o ano mais marcante de sua vida
até hoje, e porqué.Como vocé se sente em relagdo a sua idade: muito
novo, inexperiente, ou bastante experiente para sua idade? Conte-nos
alguma experiéncia vivida.

Completei em janeiro 18 anos, sinceramente nunca me preocupei em saber o que
acontecia no ano em que nasci. Acredito que o ano que mais me marcou foi quando
minha mae bioldgica foi embora, eu fui obrigada a amadurecer e aprender a viver sem
mae com apenas 7 anos e hoje eu sei que essa foi uma das melhores coisas que me
aconteceu, embora eu ndo entendesse na época.

20f7 4/13/19, 11:10 PM




Figura 8: Exemplo de Curriculo baseado em autonarrativa preenchido na Campanha 3 para

jovens maiores de idade

(continua)

Escreva aqui o seu endereco. Ha quanto tempo vocé mora nessa
qualquer outro lugar do mundo, onde seria e porqué? Quais os

de moradia? Vocé mora em casa, apartamento, quarto, reptblica?
Conte-nos como é esse local e um pouco sobre as pessoas que
moram com VOCe.

Eu me mudei com meu pai ha cerca de dois anos para uma casa na Vila Siqueira, que

as criangas conseguem brincar na rua e a maioria dos vizinhos sdo mais velhos o que
colabora para 0 sossego. Minha cidade é incrivel, ja pensei em me mudar mais a cada
ano essa vontade se distancia, Pinhal é um bom lugar para morar, explorar novos
negdcios e criar familia.

Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA... https://docs.google.com/forms/u/0/d/ ILNI2BINWUuuu3-Y zBl75x...

local? Como é o seu bairro e a sua cidade? Se vocé pudesse morar em

principais pontos positivos e pontos negativos em relagao ao seu local

todos conhecem como Raia de baixo. A minha rua é tranquila, ndo tem pontos de tréfico,

Escreva aqui como fazemos para entrar em contato com vocé? Se

tem WhatsApp? Facebook? Quais outras redes sociais? De quantos
grupos participa? O que vocé mais gosta nas redes sociais e o que
mais o incomoda?

Fui contatada por e-mail, porém obviamente sou mais acessivel por WhatsApp,

minha familia e o da Escola Técnica, eu amo poder estar mais presente na vida das
pessoas e me conectar com aquelas que estao longe, amo ver as fotos elas contam

vocé tem um celular, fale um pouco sobre a sua relagdo com ele. Vocé

Facebook ou Instagram. Ndo gosto de participar de grupos, tenho apenas um grupo de

histérias, mas odeio sem querer acabar me distanciando de quem estd préximo a mim.

30f7

4/13/19, 11:10 PM
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Figura 8: Exemplo de Curriculo baseado em autonarrativa preenchido na Campanha 3 para
jovens maiores de idade

(continua)

Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA... https://docs.google.com/forms/u/0/d/ 1LNI2BINWUuu3-Y zBI75x%....

0 QUE EU QUERO SER QUANDO CRESCER? Independentemente de sua
idade e de tudo o que j& conquistou até o momento, conte-nos quais
sdo seus objetivos de vida.

Eu quero fazer todos os curso técnicos que me interessarem, num futuro préximo
pretendo terminar o curso de Finangas e iniciar o curso de Informatica para Internet.
Pretendo cursar fotografia e ter um esttdio musical e fotografico com meu futuro
esposo.

Onde e como vocé gostaria de estar daqui 5 anos? Tente se enxergar e
descreva aqui como vocé estd e como vocé se sente a respeito.Se
voceé pudesse escolher qualquer profissdo do mundo, qual escolheria e
porqué?

Eu sempre amei desenhar e com o tempo passei a amar fotografar. Tanto o desenho
quanto a fotografia registram um momento unico, que embora possa ser reproduzido
jamais serd idéntico. Daqui ha 5 anos me vejo formada em Finangas, Informética para
Internet, Designer de Sobrancelhas, Maquiagem e Fotografia, me vejo com meu préprio
estudio em parceria com meu futuro esposo.

0 QUE EU JA APRENDI: O que vocé esté estudando nesse momento?
Qual o nome da sua Escola? Quais as matérias que mais despertam
interesse em vocé? E aquelas que vocé nao gosta? Sobre o que vocé
gostaria de aprender mais?

No momento estou fazendo curso na ETEC- | | extens&o Cardeal
Leme. Eu me interesso por todas as matérias mais em especial por Gestdo Empresarial
e Psicologia Social, gostaria de estudar mais sobre Etica.

4of 7 4/13/19, 11:10 PM
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Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA... https://docs.google.com/forms/u/0/d/ ILNJ2BINWUuuu3-Y zBI75x...

E sobre aquilo que vocé ndo aprendeu na Escola, por exemplo, vocé
tem algum hobbie? Pratica algum esporte? O que vocé faz no seu
tempo livre?Qual o Gltimo livro que vocé leu? Sobre o que ele fala?
Qual o livro que vocé mais gostou? Qual livro vocé ainda ndo leu mas
gostaria de ler e porqué? Vocé ja visitou algum museu? Qual? O que
achou de interessante?Vocé ja foi ao teatro? Qual peca vocé mais
gostou e porqué?Vocé ja foi ao cinema? Qual filme vocé mais gostou e
porqué.

Eu amo desenhar, principalmente retratos e meus professores me apoiavam desde que
fosse fora da escola. Antigamente eu passava o dia desenhando, hoje em dia passo o
dia presa pela internet. Nao me recordo de qual foi o ultimo livro que li mais ainda me
lembro de livros como "Ecos de minha infancia", "Azul, é a cor mais quente” e o tdo
conhecido "A culpa é das estrelas". Sinto vontade de ler "Um dia" de David Nicholls,
porque conta uma histdria que eu parego viver as vezes, a histéria de dois amigos que
se encontram no mesmo dia todos os anos e conversam sobre suas vivéncias até ali,
eles se amam e ndo viven esse amor, ndo o amor de um casal. Em 2018 eu visitei com
a escola o museu Cata Vento, achei muito interessante a histéria sobre o perfume,
embora ndo tenha visto tudo que gostaria pois ndo havia tempo para isso. Me recordo
de ter ido ao teatro mais era muito nova e por isso os detalhes se apagaram da minha
mente. Fui ao cinema algumas vezes, com anos de diferenga entre elas e pessoas
diferentes, porém o melhor filme que vi foi "A lenda de Tarzan- O Rei da Selva’, nesta
versao Tarzan é retratado como um homem comum, que quando homem foi salvo pelos
gorilas que o salvariam novamente quando adulto, ele ndo fala a lingua dos animais
mais de alguma maneira os compreende pois aprendeu a respeitar e amar a selva, ele é
mostrado como um homem de riquezas que é humilde, honesto e justo, se
preocupando mais com 0s animais e as pessoas do que se preocupava com o dinheiro.

4/13/19, 11:10 PM
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Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA... https://docs.google.com/forms/u/0/d/ 1 LNJ2BINWUuuu3-YzBl75x...

Vocé sabe falar outro idioma? Se sim, qual? O que o levou a estudar
um outro idioma? O que vocé acha mais interessante nesse outro
idioma? Como vocé se sente ao falar esse outro idioma com
alguém?Se ndo, qual idioma vocé gostaria de conhecer e falar
fluentemente? Porqué? Qual outro pais do mundo chama mais a sua
atencado e o que vocé pensa a respeito dele?

Infelizmente sou fluente apenas na lingua portuguesa mais pretendo ser fluente no
inglés, acredito que todos os paises sdo chamativos para alguém como eu que sempre
esteve no Brasil, praticamente em uma Unica cidade do interior.

0 QUE EU JA SEI FAZER: Se vocé ja trabalhou antes, descreva aqui
onde foi e 0 que vocé aprendeu. Conte-nos como foi sua experiéncia
nesse trabalho, incluindo o ambiente, as pessoas, as rotinas, como era
o seu chefe, o que vocé mais gostou e o que menos gostou sobre esse
trabalho.

Nunca trabalhei com carteira registrada, mais ajudei minha irma e amigos a vender
doces para ajuda-los. Foi dificil no comego, mas foi uma boa experiéncia.

Além disso, queremos saber se vocé tem alguma habilidade especial.
Pode ser uma habilidade artistica como cantar, dancar, escrever, pintar,
ou alguma habilidade técnica como consertar, calcular, editar videos
etc. Conte-nos o que vocé sabe fazer bem, o que vocé sabe fazer
relativamente bem e aquilo que vocé gostaria de aprender a fazer
muito bem.

Eu acredito que desenho bem, fotégrafo e escreve, mas gostaria de melhorar minhas
técnicas em ambas as partes.

4/13/19, 11:10 PM
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Vocé ja viajou, ja saiu da sua cidade ou do seu bairro? Conte-nos sua
experiéncia, os lugares que vocé ja visitou, quais foram os motivos das
viagens, com quem vocé foi, © que vocé viu que chamou sua atengao,
quais sédo os contrastes com o seu local de crigem, quais foram os
prazeres e as dificuldades.

Jévigjei para alyumas cidades praximas a minha, minha sensacao foi de liberdade,
viagens com afamilia, com onamorado, us amigos e até com a escola. Cada viagem foi
Unica, algumas repletas de carinho, outras de diversdo, algumas de novidade, outras de
realidade distante tarto para o bemn guanto o mau. Fiz viagens pam festas e férias em
familia, viagens culturais, viagens buscando um novo destino pra minha vida e uma por
um turbilhdo de emogdes.

Pesquisa Centto Pauh Sour - MODELODE CURFKICULOPARA . httpe:tdocs gocgle com/form sl 0M! ILNT2 BINWT wuu3- Yz EI75x% .

MINHA OPINIAO: O que mais vocé gostaria de contar e ndo foi
abordado nesse roteire? Fique a vontade para acrescentar aqui
qualquer outra informacgao a seu respeito. Diga-nos, também, o que
achou da experiéncia de contar a sua histoéria nessa autonarrativa.

Eu gostei da experiéncia de narrar minha vida, mas gostaria de falar mais subre a minha
vida pessoal, porgue muitas vezes isso ndo é levado em congideragdo em um curriculo
ou entrevista de emprego mais deveria ser.

batssocte 20 “da foisRio cenasowato b ootk

Google Formularios

Tof? 413/19, 11:10 PM

Fonte: Curriculo baseado em autonarrativa de jovem maior de idade da Campanha 3
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3.3.4  Resultado da Campanha 4: Menores de idade — Curriculos baseado em autonarrativa

Dos 10.033 nomes selecionados, 9.647 foram reconhecidos como e-mails validos pela
ferramenta MediaPost, 33 e-mails ndo foram enviados, 9.614 foram enviados, 106 foram
devolvidos e 9.508 e-mails foram entregues. Dos e-mails efetivamente entregues, 309 jovens
abriram a campanha em seu endereco de e-mail e 67 clicaram no botdo “Preencher
Curriculo”. A campanha obteve 4 horas e 25 minutos de exposi¢do no total, com uma média
de 51 segundos por abertura, € os contatos engajados (aqueles que permaneceram com a peca
aberta por 10 segundos ou mais) somaram 289. A Figura 9 apresenta o resumo do envio da
campanha.

Figura 9: Dados do envio de e-mails da Campanha 4 para jovens menores de idade,
solicitando o envio de curriculo baseado em autonarrativa

309 67 04:25:42 horas 51 segundos 289

Aberturas Unicas Cligues Unicos Exposigio Média por abertura Contatos engajados

3,25% detalhes  21,68% detalhes detalhes detalhes  93,53% detalhes
Dos entregues 3 Das aberturas e Dos enviados

Soft bounces
Abriram M&o abriram B Clicaram B nNEo clicaram Hard bounces Entregues
9.647 33 9.614 106 9.508
Total de contatos Néo enviados Enviados Devalvidos Entregues
detalhes

Fonte: Relatério de resultados da Campanha 4 enviada na ferramenta MediaPost

Das 67 pessoas que clicaram no convite para participar da pesquisa, 8 preencheram o
modelo de curriculo baseado em autonarrativa. A Figura 10 representa um dos curriculos
preenchidos, escolhido aleatoriamente, e alguns dados pessoais foram ocultados para evitar a
exposi¢@o do respondente. Todos os respondentes assinaram o Termo de Consentimento Livre

e Esclarecido.
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Figura 10: Exemplo de Curriculo baseado em autonarrativa preenchido na Campanha 4 para
jovens menores de idade

Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA... https://docs.google.com/forms/u/0/d/1b6sZ3sWivOgl UwSEQor3wq...

Idade do participante *

15

Nome do responsével pelo participante menor *

Flavia[ ]

Telefone do responsdvel pelo participante menor *

1

SOBRE VOCE: Escreva seu nome completo e discorra sobre o que ele
significa: o seu primeiro nome foi inspirado em alguém? Tem alguma
tradugdo para outro idioma? E de origem indigena? Vocé sabe como
ele foi escolhido para vocé? E o seu sobrenome, qual a origem? Conte-
nos como voceé se sente em relagdo ao seu nome e sobrenome.

Ana Flavia "]
0 Ana veio dé origem hebraica, minha méae escolheu pois era um nome biblico

O Flavia veio, porque é o primeiro nome da minha mée e ela achou que assim como os
homens ela também poderia dar o nome dela a filha

[ lédeorigemespanholae[ |

Ivem dos meus afrodescendentes

20f7 4/13/19, 11:35 PM
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Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA...

Diga-nos qual a sua idade. Vocé sabe o que acontecia no mundo no
ano em que vocé nasceu? Qual foi 0 ano mais marcante de sua vida
até hoje, e porqué.Como vocé se sente em relagao a sua idade: muito
novo, inexperiente, ou bastante experiente para sua idade? Conte-nos
alguma experiéncia vivida.

15 anos
Me acho madura de mais para minha idade

Meu pai me abandonou e eu cresci apenas com a minha mée, preciso do emprego para
ajudar ela de alguma forma

0 ano mais marcante da minha vida foi 2018, porque evolui muito como pessoa

Nao sei 0 que acontecia no ano que eu nasci

https://docs.google.com/forms/uw/0/d/1b6sZ3s WivOglUwSEQor3wq. ..

Escreva aqui o seu enderego. Ha quanto tempo vocé mora nessa
local? Como é o seu bairro e a sua cidade? Se vocé pudesse morar em
qualquer outro lugar do mundo, onde seria e porqué? Quais os
principais pontos positivos e pontos negativos em relagdo ao seu local
de moradia? Vocé mora em casa, apartamento, quarto, republica?
Conte-nos como € esse local e um pouco sobre as pessoas que
moram com VOCeé.

Rua Papanduval:]

Moro aqui a 5 anos

Eu, minha méae, meus tios e meus avés. Aqui é um sobrado, os pontos negativos é morar
em um bairro perigoso e o positivo é que eu moro ao lado do metrd

Se eu pudesse escolher um lugar para morar, seria a Noruega pela infraestrutura do pais

4/13/19, 11:35 PM
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Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA ... https://docs.google.com/forms/u/0/d/1b6sZ3s WijvOgl UwSEQor3wq...

Escreva aqui como fazemos para entrar em contato com vocé? Se
voceé tem um celular, fale um pouco sobre a sua relagao com ele. Vocé
tem WhatsApp? Facebook? Quais outras redes sociais? De quantos
grupos participa? O que vocé mais gosta nas redes sociais e o que
mais o incomoda?

Meunimeroe[ |

Eu tenho whatsApp, mas a maioria das pessoas reclamam, porque eu ndo uso muito e
nem participo de grupos

Gosto muito do Instagram, s6 pelas paginas de memes, mas odeio o Facebook

Eu gosto que as redes sociais aproximam as pessoas, porém nao gosto do fato que ela
pode afastar também

0 QUE EU QUERO SER QUANDO CRESCER? Independentemente de sua
idade e de tudo o que ja conquistou até o momento, conte-nos quais
sdo seus objetivos de vida.

Eu pretendo estudar muito para passar em uma faculdade publica como a USP ou uma
federal, cursos como letras e direito me chamam a atengao, porém independente do que
eu va escolher eu quero ser boa naquilo que eu fago e sempre dar meu melhor para que
isso acontega

Onde e como voceé gostaria de estar daqui 5 anos? Tente se enxergar e
descreva aqui como vocé esta e como vocé se sente a respeito.Se
vocé pudesse escolher qualquer profissdao do mundo, qual escolheria e
porqué?

Professora, pelo fato de vocé poder mudar a vida de alguém.
Daqui 5 anos ne enxergo na faculdade lutando pelos meus sonhos

dof 7 4/13/19, 11:35 PM
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Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA ... https://docs.google.com/forms/u/0/d/1b6sZ3s WivOglUwSEQor3wq...

0 QUE EU JA APRENDI: O que vocé est4 estudando nesse momento?
Qual o nome da sua Escola? Quais as matérias que mais despertam
interesse em vocé? E aquelas que vocé ndo gosta? Sobre o que vocé
gostaria de aprender mais?

Estou cursando o 2 ensino médio, minhas materias favoritas sdo: Portugués,
Matematica e histéria

E as que menos gosto sdo: Fisica e quimica

Gostaria de me aprofundar em literatura inglesa

E sobre aquilo que vocé nado aprendeu na Escola, por exemplo, vocé
tem algum hobbie? Pratica algum esporte? O que vocé faz no seu
tempo livre?Qual o dltimo livro que voceé leu? Sobre o que ele fala?
Qual o livro que vocé mais gostou? Qual livro vocé ainda nao leu mas
gostaria de ler e porqué? Vocé ja visitou algum museu? Qual? O que
achou de interessante?Vocé ja foi ao teatro? Qual pega vocé mais
gostou e porqué?Vocé ja foi ao cinema? Qual filme vocé mais gostou e
porqué.

Meu hobbie é ler, ndo pratico esportes, leio e assisto filmes no meu tempo livre, o Gltimo
livro que li foi Raz&o e sensibilidade da Jane Austen, é um romance romantico cldssico
da literatura inglesa com presenca de mulheres fortes, o morro dos ventos uivantes,
porque retrata um romance fora dos paradigmas da época, nunca visitei um museu, ja
fui ao teatro, a pega que eu mais gostei foi Dias Perfeitos baseado no livro do Raphael
Montes, ja fui ao cinema, meu filme favorito é The hate u give, fala sobre preconceito
racial nos Estados Unidos.

Sof 7 4/13/19, 11:35 PM
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Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE CURRICULO PARA ... https://docs.google.com/forms/u/0/d/1b6sZ3sWivOgl UwSEQor3wq...

Vocé sabe falar outro idioma? Se sim, qual? O que o levou a estudar
um outro idioma? O que vocé acha mais interessante nesse outro
idioma? Como vocé se sente ao falar esse outro idioma com
alguém?Se ndo, qual idioma vocé gostaria de conhecer e falar
fluentemente? Porqué? Qual outro pais do mundo chama mais a sua
atencdo e o que vocé pensa a respeito dele?

Eu fago curso de inglés a 3 anos fora da escola, resolvi fazer esse curso para aumentar
minhas possibilidades, o fato mais interessante é que o inglés é a lingua global, me sinto
segura, porque errar faz parte do processo para aprender, o pais que me chama mais
atengao é a Noruega pela sua infraestrutura

0 QUE EU JA SEI FAZER: Se vocé ja trabalhou antes, descreva aqui
onde foi e o que vocé aprendeu. Conte-nos como foi sua experiéncia
nesse trabalho, incluindo o ambiente, as pessoas, as rotinas, como era
o seu chefe, o que vocé mais gostou e o que menos gostou sobre esse
trabalho.

Além disso, queremos saber se vocé tem alguma habilidade especial.
Pode ser uma habilidade artistica como cantar, dancar, escrever, pintar,
ou alguma habilidade técnica como consertar, calcular, editar videos
etc. Conte-nos o que voceé sabe fazer bem, o que vocé sabe fazer
relativamente bem e aquilo que vocé gostaria de aprender a fazer
muito bem.

Eu tenho um conhecimento muito boa do pacote office, escrevo muito bem e sei editar
videos

6of 7 4/13/19, 11:35 PM
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Figura 10: Exemplo de Curriculo baseado em autonarrativa preenchido na Campanha 4 para
jovens menores de idade

(conclusio)

Pesquisa Cento Pauk Sour - MODELODE CURKICULO PARA . httpsHdocs zocek.comfomm shl0/d 1 623 WrOel TS EQodny. .

Voceé ja viajou, ja saiu da sua cidade ou do seu bairro? Conte-nos sua
experiéncia, os lugares que vocé ja visitou, quais foram os motivos das
viagens, com quem vocé foi, o que vocé viu que chamou sua atengéo,
quais sdo os contrastes com o seu local de crigem, quais foram os
prazeres e as dificuldades.

Jévigjei para Fortaleza e foi incrivel conhecer uma nova cultura

MINHA OPINIAO: O que mais vocé gostaria de contar e néo foi
abordado nesse roteiro? Fique & vontade para acrescentar aqui
qualquer cutra informacgéoc a seu respeito. Diga-nos, também, © que
achou da experiéncia de contar a sua historia nessa autonarrativa.

Achei a experiéncia incrivel, pois um curriculo bagico ndo determina o conhecimento e a
capacidade de alguém. Eu aprendo rdpido e sou muito esforgada

b3tz cote 2o “dofaspio ~Evaswaio b toazk.

Google Formularios

Tof? 41319, 11:35 PM

Fonte: Curriculo baseado em autonarrativa de jovem menor de idade da Campanha 4



83

3.4  Etapa 4 — Pesquisa de Campo — Curriculum Vitae x Curriculo baseado em
autonarrativa

A partir da coleta de curriculos de jovens aprendizes realizada na Etapa 3, a quarta e
ultima etapa deste estudo consiste em uma pesquisa de campo para analisar o modelo de
curriculos baseados em autonarrativa, preenchidos por jovens entre 14 e¢ 18 anos, em
contraponto com o curriculum vitae padrdo, também enviado por jovens da mesma faixa

etaria, todos selecionados na Etapa 3 deste estudo.

Foram apresentados aos entrevistados 2 curriculuns vitae padrdo e 2 modelos
baseados em autonarrativas preenchidos, de jovens selecionados aleatoriamente na etapa de
coleta de dados (Etapa 3). A partir da andlise dos curriculos recebidos, os entrevistados

responderam as seguintes questdes:

a) Dos curriculos recebidos, indique quais candidatos seriam recrutados;
b) Quais candidatos seriam selecionados;
c) Qual candidato estaria mais apto a ocupar a vaga de jovem aprendiz na sua

organizagao e porqueé;

d) As autonarrativas auxiliam, prejudicam ou sdo indiferentes no processo de

recrutamento, sele¢do e contratagdo de um jovem aprendiz.

Nesta etapa os respondentes sdo os mesmos profissionais pesquisados na Etapa 2 deste

estudo. Antes de responderem, os participantes assinaram o termo de Livre Consentimento.

A primeira entrevistada, Danielle Schmidt, Gerente de RH na empresa UL, respondeu
as perguntas pelo aplicativo Skype, com recursos de audio e video. A entrevistada apresentou
sua impressdo de maneira geral sobre os curriculos. Afirmou que o ideal seria ter um
profissional de talent acquisition (aquisi¢do de talentos) dedicado para cada processo seletivo,
como por exemplo estagidrio, aprendizes ou outras posig¢des especificas. Acrescentou que
normalmente a drea de Recursos Humanos possui apenas uma pessoa para cuidar varios
processos, € que nesse caso a objetividade é necessaria. A entrevistada informou que seu
primeiro filtro ao analisar os curriculos foi a idade, pois seria um critério de desclassificacao
automatica para o Programa de Jovem Aprendiz da Organizag@o. A area de interesse seria o
segundo filtro, e a partir dai os candidatos seriam chamados para a entrevista pessoal.
Segundo a entrevistada, nada substitui a entrevista, pois ¢ o momento onde o recrutador avalia
a empatia do candidato. Sobre o modelo de curriculo baseado em autonarrativa, a entrevistada

afirmou que a proposta ¢ boa para recrutadores orientados para esse tipo de programa, focado
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especialmente na contratacdo de estagidrios e aprendizes. Ao comparar os dois modelos, a
entrevistada sugere um meio termo, onde o curriculo pode trazer um pouco mais de
informacdes, mantendo as informagdes basicas de forma objetiva, como as que sdo
encontradas nos curriculos padrio.

Ao ser questionada se o modelo de curriculo baseado em autonarrativa auxilia,
prejudica ou ¢ indiferente para a escolha de um jovem aprendiz, a entrevistada respondeu que
auxilia, por trazer mais informagdes, e que atrapalha pela falta de objetividade.

A segunda entrevistada, Jaqueline Aratjo, Consultora de Recrutamento e Selecdo
Especializada na empresa Kelly Services, enviou as respostas por e-mail. De acordo com a
entrevistada, o objetivo do Programa de Jovem Aprendiz ¢ dar oportunidade de desenvolver
profissionais, ensinar e apresentar oportunidades de carreira, principalmente para jovens que
ndo tém oportunidades. Dos 4 candidatos analisados, a entrevistada respondeu que recrutaria e
selecionaria 3 deles: a) E.B.S.S (CV Padrao), por apresentar um CV estruturado, por buscar
capacitacdo além do colégio e por apresentar uma dire¢do nos objetivos, dentro das
oportunidades que se sente capaz.b) B.C.S (CV Autonarrado) pelas respostas objetivas.
Segundo a andlise da entrevistada, apesar da candidata demonstrar certa timidez ou falta de
desenvolvimento na comunicacdo, “¢ uma jovem que da vontade de desenvolver e que
transmite humildade, podendo ter um bom relacionamento em equipe. Também possui uma
dire¢do profissional, e com uma oportunidade de Jovem Aprendiz, tende a aproveitar mais os
ensinamentos”. ¢) M.C.R.P (CV Padrdo) seria a ultima opc¢do da entrevistada, que o
convidaria para uma entrevista no intuito de identificar sua desenvoltura.

Dentre os candidatos selecionados, a candidata E.B.S.S (CV Padrio) seria a escolhida
para admissdo no programa de aprendizagem da Organizacdo, pela organizacdo na
apresentacdo do curriculo.

Ao comparar os dois modelos de curriculos, a entrevistada considera que o modelo
baseado em autonarrativa “oferece um conhecimento de vida do candidato e ja adianta alguns
questionamentos que seriam feitos no momento da entrevista”. No entanto, destaca que as
respostas podem ndo ser veridicas e que basear-se no modelo para justificar uma convocagao
pode ser tendencioso para o resultado efetivo de uma contratagdo. A entrevistada acrescentou,
ainda, que prefere ter essas respostas de imediato e sem dar chance ao candidato de pesquisar
ou elaborar seu pensamento. Quanto aos curriculos padrao, a entrevistada destaca que o fato
de conterem informagdes basicas e sucintas, propiciam uma leitura rapida e uma diregao.
Acrescenta que sem direcionamento, candidatos que nunca trabalharam n3o sabem o que

escrever, podendo ndo se destacar no processo.
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Entre os dois modelos apresentados, a entrevistada tem preferéncia pelo curriculo
padrdo. Informa que a selecdo de um jovem aprendiz sempre serd feita em turmas com mais
de 5 candidatos, com dindmicas e testes comportamentais para obter um material para triagem
que seja objetivo e claro, no intuito de agilizar o trabalho e diminuir o volume de informagdes
e de leitura.

Ao ser questionada se o modelo de curriculo baseado em autonarrativa auxilia,
prejudica ou ¢ indiferente para a escolha de um jovem aprendiz, a entrevistada respondeu que
auxilia o jovem, acrescentando que devido a falta de experiéncia muitos ndo sabem o que
escrever, e as perguntas podem ajuda-lo a pensar e a apresentar respostas baseadas na sua
realidade, no seu dia a dia e vivéncia.

A terceira entrevistada, Vania M. dos Santos, Gestora de RH e Finangas no Grupo 377
foi entrevistada pessoalmente. Dos 4 candidatos analisados, a entrevistada respondeu que
selecionaria 3 deles: a) C.V (CV Padrao), por apresentar um CV mais elaborado seria a
primeira, b) E.S.G (CV Autonarrado) para conhecé-lo melhor e ¢) A.F.S (CV Autonarrado)
pois achou interessante. Dentre os candidatos selecionados, a C.V (CV Padrdo) seria a
escolhida para admissdo no programa de aprendizagem da Organizag@o pela apresentacdo do
curriculo, por demonstrar ter varias habilidades e uma linha de coeréncia entre as atividades
descritas, que segundo a entrevistada, seria um indicio de autoconhecimento. Apoés ler
novamente os 3 curriculos selecionados, a entrevistada voltou a afirmar que escolheria a C.V,
acrescentando que ao se decidir por um candidato dificilmente volta atrds, em suas préprias
palavras “sou muito objetiva, ¢ como escolher uma roupa ou sapato, depois que escolhi
aquele, ninguém consegue me fazer mudar de ideia”.

Ao comparar os dois modelos de curriculos, a entrevistada respondeu que o modelo de
autonarrativa facilita a propria entrevista, ¢ uma forma de incentivar o jovem a ter
autoconhecimento, pontuar sua identidade e pensar no futuro. A partir da andlise das
autonarrativas ¢ possivel identificar se o jovem tem foco e se tem o perfil para a Organizacdo.
A entrevistada conclui afirmando que o modelo de autonarrativa diz mais sobre o perfil do
jovem do que o curriculo padrdo, mas a entrevista pessoal ¢ imprescindivel. Ao comparar o
modelo autonarrado com o curriculo padrdo, a entrevistada mostrou sua preferéncia pelo
modelo padrdo, principalmente pela objetividade, por conter informagdes necessarias e uteis
ao recrutador, e que a falta de tempo seria impeditiva para analisar curriculos mais extensos.
A entrevistada acrescentou que o ideal seria 0 modelo padrdo como uma “capa” ou carta de
apresentacdo, e a partir dai, havendo interesse, o recrutador poderia se aprofundar nas

informag¢des baseadas em autonarrativas.
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Ao ser questionada se o modelo de curriculo baseado em autonarrativa auxilia,
prejudica ou € indiferente para a escolha de um jovem aprendiz, a entrevistada respondeu que
auxilia. A entrevistada considera importante o conhecimento pessoal apresentado pelos
candidatos, e acrescenta ser possivel analisar informag¢des como habilidades manuais e
expressdo corporal por meio das atividades descritas na narrativa.

O Quadro 9 apresenta o resumo da andlise feita pelas entrevistadas sobre os 4 curriculos

apresentados para cada uma delas.

Quadro 9: Analise do modelo de curriculos baseados em autonarrativa preenchidos por jovens
entre 14 e 18 anos, em contraponto com o curriculum vitae padrao

PARTICIPANTES

ORGANIZACAO

DOS CURRICULOS
RECEBIDOS, INDIQUE
QUAIS CANDIDATOS
SERIAM RECRUTADOS

QUAIS CANDIDATOS
SERIAM SELECIONADOS

QUAL CANDIDATO ESTARIA
MAIS APTO AOCUPAR A
VAGA DE JOVEM APRENDIZ
E PORQU

AS AUTONARRATIVAS
AUXILIAM, PREJUDICAM
OU SAO INDIFERENTES

Fonte: A autora
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

A primeira parte deste estudo caracterizou-se como uma pesquisa exploratdria para
conhecer as formas de recrutamento e selecdo utilizadas por Organiza¢des brasileiras, e
descritiva, visto ter procurado comparar os resultados com os verificados na literatura sobre o
tema. Foi elaborado um roteiro estruturado de perguntas sobre as praticas mais utilizadas de
recrutamento e selecdo nas empresas de pequeno, médio e grande porte brasileiras, no intuito
de mapear como as Organizacdes brasileiras de pequeno, médio e grande porte atuam frente a
seus processos de recrutamento e selecdo de profissionais. Foi utilizada uma survey para
identificar a situag¢do ou realidade acerca do tema (FREITAS, et al. 2000).

A maioria das Organizag¢des continua a usar uma combinac¢do de recursos humanos
tradicionais e baseados em tecnologia nos processos de recrutamento e selecdo. Além disso,
as solucdes baseadas em tecnologia ndo s@o necessariamente a solugdo para os gestores de
RH, que relatam pouco ou moderado sucesso no uso de tecnologia na area de Recursos
Humanos (CHAPMAN; WEBSTER. 2003).

Os resultados deste estudo, obtidos por meio da pesquisa bibliografica e da pesquisa
com profissionais de Organizacdes de varios portes, concluem que as indicagdes e o0s
anuncios de vagas em sites e redes sociais s3o os métodos mais utilizados para atrair
candidatos a posi¢oes ofertadas, e a andlise de curriculos e as entrevistas pessoais sdo as
formas mais utilizadas de selecdo de candidatos, seguidos por outros métodos bastante
tradicionais como os testes de conhecimento e as referéncias pessoais.

Chama a atenc¢do a falta de recursos tecnoldgicos nos processos de recrutamento e
selecdo, como inteligéncia artificial, big data e sistemas especializados, em comparagdo com
os resultados apontados quando a alternativa é a “Intuicdo”. No entanto, o processo atual é
considerado adequado pela maioria dos respondentes, tanto no volume de candidatos que sdo
atraidos no processo, no tempo consumido desde a abertura da posi¢do até a contratacdo
efetiva do novo colaborador, quanto na qualidade dos candidatos que sdo contratados.

A segunda etapa do estudo consistiu em uma pesquisa de campo com profissionais de
RH para identificar as formas de recrutamento e sele¢do de jovens aprendizes,
especificamente, e a percep¢do dos entrevistados sobre o processo, comparando os resultados
com os verificados na primeira etapa do projeto pesquisa. Nesta fase foi solicitado aos
entrevistados que explicassem como ¢ o processo de recrutamento e selecdo de jovens
aprendizes na sua Organizacdo e qual a sua percepg¢ao sobre os resultados obtidos.

Os resultados coincidem com aqueles obtidos na primeira etapa da pesquisa, com 0s
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curriculos e as indica¢des sendo utilizados como principais métodos para o recrutamento de
jovens aprendizes, e a entrevista pessoal como o principal método de sele¢do de novos
candidatos. Igualmente de acordo com a primeira etapa da pesquisa, os profissionais
entrevistados avaliaram os resultados obtidos por meio dos métodos de recrutamento e
selecdo de jovens aprendizes adotados como sendo adequados a sua Organizagao.

A terceira etapa do estudo consistiu na coleta de dados de jovens com idade entre 14 e
18 anos (nascidos entre 2001 e 2004), faixa etaria estabelecida como prioritaria pela Cartilha
de Aprendizagem do Governo brasileiro. O intuito desta etapa foi coletar curriculos padrdo de
parte da amostragem, e coletar as autonarrativas de outra parte da amostragem. Embora o
volume de curriculos recebidos tenha sido o suficiente para a analise proposta, chama a
atencdo a disparidade de convites enviados e respostas recebidas. Foram encaminhados e-
mails em massa para 16.344 jovens solicitando o envio de seu curriculo padrdo para fins de
pesquisa cientifica, e outros 16.333 para jovens solicitando que preenchessem o modelo de
curriculo baseado em autonarrativa, também para efeito de pesquisa cientifica. Em resposta,
foram recebidos apenas 40 curriculuns vitae e 17 curriculos autonarrados, o que pode ser
interpretado como falta de interesse dos jovens contatados em participar da pesquisa. O maior
volume de curriculuns vitae padrdo em relacdo aos autonarrados também indica a melhor
aceitacdo pelo modelo de curriculo vigente e mais usual.

A quarta etapa do estudo alcangou o propodsito da andlise do modelo de curriculo
baseado em autonarrativa, objeto desta pesquisa. Foram apresentados 2 curriculuns vitae
padrdo e 2 modelos de autonarrativa, de jovens selecionados aleatoriamente, para a avaliagao
e analise de 3 profissionais de RH. Cada profissional recebeu 4 curriculos distintos. O
resultado demonstra que o modelo que mais atende aos profissionais de RH é o curriculum
vitae padrao. Embora os 3 profissionais concordem que o curriculo baseado em autonarrativa
auxilia na contratagdo de um jovem aprendiz, considerando a falta de experiéncia e de
vivéncia profissional do candidato, todos também afirmaram que a falta de objetividade do
modelo pode atrapalhar o processo. As entrevistadas ressaltaram que o modelo autonarrado
requer maior tempo de analise, € que um profissional de recrutamento e sele¢do normalmente
¢ responsavel por varios processos simultdneos. A clareza, concisdo e objetividade na
descri¢do do curriculo ¢ fator-chave para que o candidato seja convidado para uma entrevista,
a qual as entrevistadas sdo unanimes em afirmar ser imprescindivel.

Portanto, diante da falta de experiéncia e de vivéncia profissional do jovem aprendiz,
uma alternativa possivel para elaborar um curriculo capaz de apresentar todo o potencial do

candidato para uma Organizag¢do seria um meio termo entre o curriculum padrdo € o curriculo
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baseado em autonarrativa.

O ponto de vista dos jovens que experenciaram o preenchimento de seu curriculo no
modelo de autonarrativa nido foi objeto deste estudo, mas vale a pena destacar algumas
declaragdes coletadas nos proprios documentos autonarrados:

- “Achei a experiéncia incrivel, pois um curriculo basico ndo determina o
conhecimento e a capacidade de alguém. Eu aprendo rapido e sou muito
esforg¢ada.”;

- “Achei um roteiro bem completo, e bem diversificado, com 6timas perguntas.”;

- “Eu adorei! Como disse, adoro escrever e nunca tive a oportunidade de escrever
sobre mim mesma. Muito grata pela experiéncia!”;

- “Esse formuldrio ¢ muito relevante (espero que seja mais usado), porque nos
ajuda no autoconhecimento e a nos expressar sobre o que sentimos em relagdo a
nds mesmos € as nossas experiéncias.”;

- “Eu gostei da experiéncia de narrar minha vida, mas gostaria de falar mais sobre
a minha vida pessoal, porque muitas vezes isso ndo ¢ levado em consideragio

em um curriculo ou entrevista de emprego, mas deveria ser.”
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho discorreu sobre os processos de recrutamento e sele¢do e apresentou os
métodos mais utilizados pelas Organizagdes de pequeno, médio e grande porte para contratar
profissionais, de uma maneira geral, e jovens aprendizes especificamente. Diante da falta de
experiéncia e de vivéncia profissional do jovem aprendiz, o trabalho questionou como
elaborar um curriculo capaz de apresentar todo o potencial de um jovem para uma
Organizagao.

O objetivo geral desta pesquisa foi entender a percepcdo de profissionais de recursos
humanos sobre um modelo de curriculo para jovens aprendizes baseado em autonarrativa, em
comparacdo com o curriculo tradicional. Os objetivos especificos foram assim definidos:

- identificar como as Organizagdes brasileiras de pequeno, médio e grande porte

atuam frente a seus processos de recrutamento e selecio de profissionais, de uma

maneira geral;

- identificar como as Organizacdes de grande e médio porte atuam frente a seus

processos de recrutamento e selegc@o de jovens aprendizes;

- analisar se um modelo de curriculum vitae baseado em autonarrativa auxilia,

prejudica ou ¢ indiferente para a escolha de um jovem aprendiz.

O modelo de curriculo baseado em autonarrativa foi proposto no intuito de a) fornecer
ao profissional de RH informagdes estruturadas e mais completas a respeito de um futuro
profissional a ser contratado e que ainda ndo possui experiéncia ou carreira desenvolvida,
auxiliando-o na identificagdo de talentos e valores intrinsecos que podem ser potencializados
na sua Organizacdo, e b) propiciar aos jovens sem experiéncia profissional que pretendem
entrar no mercado de trabalho a oportunidade de apresentar suas caracteristicas pessoais e
conhecimento formal e ndo-formalmente adquirido, seus interesses, seus principios € um
pouco de sua personalidade, no intuito de potencializar seu aproveitamento ou
empregabilidade diante de uma oportunidade de emprego. Ao mesmo tempo, o modelo
também pretende aumentar as chances de sucesso para as Organizagdes ao contratarem
pessoas com maior chance de estarem totalmente alinhadas a cultura organizacional, e
também aumentar a chance de o colaborador encontrar uma Organiza¢do que esteja mais
alinhada com suas caracteristicas e anseios, em uma fun¢ao para a qual tenha real vocagao.

Embora a proposta apresentada tenha agradado tanto a profissionais de Recursos

Humanos quanto aos jovens que preencheram o modelo proposto, de um lado, os
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profissionais entendem que o modelo tornaria todo o processo mais demorado pela extensdo
das informagdes e pela falta de objetividade e, por outro, o nimero de jovens que aceitou
preencher o modelo autonarrado foi menor (17) do que o numero de curriculos padrdo
enviados (40), o que sugere que muitos jovens ndo participaram também por ser um modelo
mais demorado.

Cabe ainda destacar a auséncia do uso de alta tecnologia no processo observado nas
Organizagdes estudadas, empresas multinacionais de grande porte com presenga global em
sua maioria, em contraponto com afirmacdes obtidas durante as entrevistas como “falta de
tempo”, “objetividade no processo”, “indicagdes”, “sorte no processo”’, “experiéncia para
identificar o melhor candidato” e ““ uso da intui¢do”. Historicamente, a inovagado tecnologica
quase sempre levou a um maior nimero de empregos a longo prazo. Gragas ao potencial de
sistemas inteligentes, a maior questdo ¢ se o futuro refletird o passado. E possivel que grande
parte dos trabalhadores qualificados do mercado de trabalho possa simplesmente tornar-se
desempregado (STUBBS, 2014).

Neste contexto, a questdo de pesquisa: como o jovem aprendiz deve elaborar um
curriculo que seja capaz de apresentar todo o seu potencial para uma Organizagdo pode ser
respondida com um modelo alternativo hibrido, um meio termo entre o curriculum padrdo,
que ¢ extremamente sucinto e ndo oferece subsidios suficientes para o recrutador, e a proposta
de curriculo baseada em autonarrativa, que ¢ extensa e tornaria o processo de recrutamento e
selegdo muito demorado. Este modelo hibrido, que reune a estrutura do curriculo padrao a

recursos de autonarrativa, interativos e multimidia, ¢ proposto e apresentado nos Apéndices:

- Apéndice H, Modelo hibrido de curriculo, com as estrutura do curriculo padrdo
com recursos de autonarrativa, interativos e multimidia — Pagina 1

- Apéndice I: Modelo hibrido de curriculo, com as estrutura do curriculo padrdo
com recursos de autonarrativa, interativos € multimidia — Pagina 2

- Apéndice J: Artefatos que compdem o Modelo hibrido de curriculo, com o nome
do artefato, instru¢des de uso e preenchimento e a visdo do artefato — Pagina 1

- Apéndice K: Artefatos que compdem o Modelo hibrido de curriculo, com o
nome do artefato, instrugdes de uso e preenchimento e a visdo do artefato —

Pégina 2.

Pesquisas futuras devem explorar em maior profundidade a pouca utilizagdo de

recursos tecnoldgicos nos processos de recrutamento e selecdo, como inteligéncia artificial,
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big data e sistemas especializados, em comparagdo com os resultados apontados quando a
alternativa ¢ a “Intuicdo”. Outra vertente a ser estudada em pesquisas futuras ¢ a efetividade
do modelo hibrido de curriculo, que reine as informagdes basicas sobre o candidato e

recursos complementares como textos autonarrados, redes sociais, sites ou blogs e videos.
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Apéndice A: Questiondrio aplicado na Etapa 1 da pesquisa, sobre como as Organizagdes
atuam frente a seus processos de recrutamento e sele¢do de profissionais.

Como as organizagdes atuam frente a seus
processos de recrutamento e selegdo de
profissionais

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa “Como as organizagdes atuam frente a
seus processos de recrutamento e seleg@o de profissionais” e sua selegéo foi por meio de
pesquisa e indicagdes pelo cargo relacionado a area de Recursos Humanos, Gestéo de
Pessoas e Recrutamento e Selegao.

Sua contribuigdo muito engrandecera nosso trabalho pois participando desta pesquisa vocé
nos traréa uma visao especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.

Esclarecemos, contudo, que sua participagdo nao € obrigatéria. Sua recusa nao trard
nenhum prejuizo em sua relagéo com o pesquisador ou com a instituigao proponente.

O(s) objetivo(s) deste estudo é(s&o) entender como as organizagdes recrutam e selecionam
profissionais para ocuparem vagas abertas, quais métodos, ferramentas e processos sao
utilizados.

As informagoes obtidas por meio desta pesquisa seréo confidenciais e asseguramos o sigilo

sobre sua participagdo. Os dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua
identificaga@o, protegendo e assegurando sua privacidade.

A qualquer momento vocé podera tirar suas dlvidas sobre o projeto e sua participagao.

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo seré disponibilizado no site do Programa de

Mestrado.

PROF? DR?* CELI LANGHI CINTIA LUCIA CAMAROTTO
Orientadora Pesquisadora

e-mail: celi@infolearning.com. bt e-mail: cintia.camarotto@gmail.com
* Required

1. TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO *
Mark only one oval.

D Declaro que entendi os objetivos de minha participagéo na pesquisa e concordo
em participar.

SOBRE VOCE

2. Nome:

3. ldade:

4. Grau de instrugao

l1of 5

Como as organizagdes atuam frente a seus processos de recrutamen. .. https://docs.google.com/forms/d/ 1vVFjvIy6uOSBWCZSySFHQ. ..

11/30/18, 3:27 AM
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Apéndice A: Questiondrio aplicado na Etapa 1 da pesquisa, sobre como as Organizagdes
atuam frente a seus processos de recrutamento e selecao de profissionais.

(continua)

Como as organizagdes atuam frente a seus processos de recrutamen. ., https:/{docs.google.com/forms/d/ 1vVFjvIyouOSBWCZSySF4Q...

5. Cargo/fungio:

6. Tempo de experéncia na area:

SOBRE A EMPRESA

7. Nome da empresa:

8. Como vocé classifica a presenca de sua organizagdo?
Mark only one oval.

() Local

O Regional
() Nacional
() Internacional
() Global

9. Ha quantos anos sua organizagao existe?

10. Qual o porte de sua organizacdo?
Mark only one oval.

() Empresa de Pequeno Porte
O Empresa de Médio Porte
() Empresa de Grande Porte

11. Quantos funcionarios estdo na folha de
pagamento de sua organizagao?

PROCESSO DE RECRUTAMENTO

L]
o

=
n

11/30/18, 3:27 AM

Apéndice A: Questiondrio aplicado na Etapa 1 da pesquisa, sobre como as Organizagdes
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(continua)

3of 5

13.

Como as organizagdes atuam frente a seus processos de recrutamern. .. https://docs.google.com/forms/d/1vVFjvly6udSBWCZSySF4Q...

12. Indique quais formas de RECRUTAMENTO sua organizagao utiliza para atrair

candidatos a uma vaga (por favor, selecione todas as que se aplicam):
Check all that apply.

Banco de dados de Curriculo da prépria empresa

Formulario de aplicagéo no site da empresa

Formulario de aplicacéo no site de terceiros

Anuncio em midia impressa (jornal, revista)

Anuncio em midia eletrénica (sites de vagas)

Busca em sites de vagas

Indicagbes

Agéncia de emprego

Consultoria especializada/ Headhunter

Redes sociais

Sistema de inteligéncia artificial

Sistema de Big Data

Sistemas especialistas em recrutamento e selegdo de candidatos

Other:

000000000000 an

Das formas de RECRUTAMENTO indicadas por vocé, qual é a mais utilizada em sua
organizagdo?

Mark only one oval.

Banco de dados de Curriculo da prépria empresa

Formulério de aplicag&o no site da empresa

Formulario de aplicag&o no site de terceiros

Anuncio em midia impressa (jornal, revista)

Antncio em midia eletrénica (sites de vagas)

Busca em sites de vagas

Indicagbes

00000000

Agéncia de emprego

O Consultoria especializada/ Headhunter
O Redes sociais

O Sistema de inteligéncia artificial

() sistema de Big Data

() sistemas especialistas em recrutamento e selegéo de candidatos

O Other:

PROCESSO DE SELEGAO

11/30/18, 3:27 AM




102

Apéndice A: Questiondrio aplicado na Etapa 1 da pesquisa, sobre como as Organizagdes

atuam frente a seus processos de recrutamento e sele¢do de profissionais.

(continua)

14. Indique quais formas de SELEGAO sua organizagéo utiliza para escolher os
candidatos atraidos por uma vaga (por favor, selecione todos os que se aplicam):
Check all that apply.

[ ] Analise do Curriculo

[:] Analise do perfil do candidato nas redes sociais
,:] Entrevista

[] Dinamica de grupo

[ ] sistema de inteligéncia artificial

[] sistema de Big Data

|:] Sistemas especialistas em recrutamento e seleg&o de candidatos
[ ] Teste de conhecimento

D Teste situacional ou de personalidade

D Teste psicolégico/psicotécnico

[:] Intuicéo

D Indicagéo

[] other:

15. Das formas de SELEGAO indicadas por vocé, qual é a mais utilizada em sua
organizacdo?
Mark only one oval.
() Analise do Curriculo
C) Analise do perfil do candidato nas redes sociais
() Entrevista
() Dinamica de grupo
O Sistema de inteligéncia artificial
() sistema de Big Data
O Sistemas especialistas em recrutamento e selegéo de candidatos
Q Teste de conhecimento
Q Teste situacional ou de personalidade
Q Teste psicolégico/psicotécnico
() Intuiggo
() Indicagao
() other:

RESULTADOS OBTIDOS POR MEIO DOS METODOS DE
RECRUTAMENTO E SELECAO

Por favor, selecione o resultado que mais se aproxima da sua realidade.

4of 5

Como as organizagtes atuam frente a seus processos de recrutamen. .. https://docs.google.com/forms/d/1vVFjvly6udSBWCZSySF4Q...

11/30/18, 3:27 AM

Apéndice A: Questiondrio aplicado na Etapa 1 da pesquisa, sobre como as Organizagdes
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(conclusao)

50of 5

Como as organizagdes atuam frente a seus processos de recrutamen...

16. Sobre o processo de RECRUTAMENTO
Mark only one oval.

(") Ovolume de candidatos atraidos no processo & muito grande
() Ovolume de candidatos atraidos no processo & muito pequeno

O O volume de candidatos atraidos no processo € adequado

17. Sobre o processo de SELEGAO
Mark only one oval.

() Otempo de selegéo & muito demorado
() Otempo de selego & rapido
() Otempo de selegéo é adequado

18. Sobre a qualidade do processo de RECRUTAMENTO E SELEGAO
Mark only one oval.

O Os candidatos atraidos s&o, na sua maioria, adequados a vaga anunciada

O Os candidatos atraidos s&o, na sua maioria, inadequados & vaga anunciada

INFORMACOES COMPLEMENTARES

19. Como profissional da area, por gentileza, acrescente informacdes que considere
relevantes sobre o processo de Recrutamento e Selegdo de sua organizagao.

Powered by

B Google Forms

https://docs.google.com/forms/d/1vVFjvIy6uOSBWCZSySF4Q...

11/30/18, 3:27 AM

Apéndice B: Campanha enviada a jovens aprendizes solicitando o envio de curriculo padrao



PESQUISA SOBRE MODELOS DE CURRICULOS

Ola,

Vock esta sendo corvidade a partic par da pesgusa DO CURRICULUM VITAE A AUTONARRATIVA:
UM NOVO MODELO DE CURRICULO PARA JOVENS APRENDIZES.

Acreditamos gue sua participagao seja mportante para entendermos como voce elabora o seu
curriculo.

O objetvo deste estuce & identficar um rove modeio ce curriculo dara jevens aprendizes baseado em
aulonarsativa, e entender a percepgaoc de profissionais de Recursos Humanos score esse modelo, em
comparagac com o curricu'c tradicioral. As irformagdes oblidas por meio desla pesguisa serao
confidenciais ¢ asseguramos o Sigilo soore sua partic pagiao.

Contamos cem vocd! Cligue no botdo abaixo ¢ acesse ¢ formuldro no Google.

EMVIAR CURRICULO

Cintia Lacia Camarotto - Pesquisadora

CENTRC PAULA SCUZA
UNIDADE DE POS-CRADUAGAQ. EXTENSAO E PESQUISA
MESTRADC PROFISSIONAL EM GESTAQ E TECNOLOGIA EM SISTEMAS PRODUTIVOS

104
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Apéndice C: Campanha enviada a jovens aprendizes solicitando o preenchimento do curriculo
baseado em autonarrativa

PESQUISA SOBRE MODELOS DE CURRICULOS

Qla,

Voch estd sendo corvidade a patic'par da pesgusa DO CURRICULUM VITAE A AUTONARRATIVA:
UM NOVO MODELO DE CURRICULO PARA JOVENS APRENDIZES.

Acredlamos gue sua participagao sej@ importante para entendermos como voce elabora um curriculo
baseado em aulonarrativa e a sua percepgac score 0 medelo

O objetivo deste estude ¢ identficar um rove modeic de curriculo para jovens aprendizes baseado em
aulonarraliva, e entender a percepgao de profissionais de Recursos Humanos score esse modelo, em
comparagac com o curricuic tradiciora’. As informagoes oblidas por meio desla pesguisa serao
confidenciais e asseguramos 0 $IgI0 SCOre sua patic pagao

Contames com vocé! Cligue no botae adaixo e acesse ¢ formuldre no Google.

PREENCHER CURRICULO

Cintia Licia Camarotto - Pesquisadora

CENTRC PAULA SOUZA
UNIDADE DE POS-CRADUAGAD, EXTENSAO E PESQUISA
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAQ E TECNOLOGIA EM SISTEMAS PRODUTIVCS
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Apéndice D: Roteiro de perguntas dirigidas aos profissionais de Recursos Humanos

GuESTRINARID DE PESOUSEA Paka PROFIESIONSS 08 RECUREOS AUMARDS

o1 soaRE vock

i) home

]

cl b de wabiagdo:

= Sl v odeu citgorlungle doanlre ca vwea wigasmuchs?
a) Hil gudrito tempe ruck IrikaPa ne sud organdagdo®

L) S0BBE A EVIPRESS

af Mome da ey ek

L S il Cliddilia @ prede el de dad cigaridag e T

el [ Begiara) S Madendi § interracanal { Global

2] Wl oA nbom @ sus orEa ey e reale ¥

&) Gl @ porte £e sud orgarda ol

Emproia 4 Pescng Pote | Mo Parke! Grands Pasti

) Guiarlis uncondeio ciba b lelhd de gagaments dic dia opandapia?

1) EXPLICHUE COMO £ @ PROCESSO DE RECAUTAMENTO E SELECAD DE JO¥EMS APRENGOZES Na L&
CRGAMEACAD.

41 OUALE A SUA PERLER{RD SOSRE 05 RESULTADDS DRTRO0S FOR MED BOS METODDS DE
RECRUTAMEN S § SELECAD DE AVENS APRENDIZES GUE SUR DROAMIEALAD LTILIEA (rolume 20
candidaten teson ae seiede, quaidede 4o candidates.

51 ENALSE O CLRBICULOS PRDEED E OF CURRICULEDS BASERDOS EM AUTONARRATIAS £
HESPORDR:

Defirr g canedaléd aprcurihics, guan wriEm scoanRics o Eesgui?

Denlie ds cintdabis riciohided, guil seell soS-0Ee pide & phofima S0 e onduagem © porgul?
Campart 08 s moddes de oe oo apresatades & discor s sebre ¢ que scha de Lida oo dog
odaiin. og, JONEE 0 Gl voll coPdlind S iis adoguids PifE § dod Digatulag s

& medie de coftoaiuth oilde Batsln £ &ldnaTilve aunlia. gragdice s @ Adiferedbc ga's d
wscsihs do o= javem aprieceses ¥
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Apéndice E: Termos de consentimento Livre e Esclarecido para profissionais de
Recursos Humanos

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé est4 sendo convidado a participar da pesquisa DO CURRICULUM VITAE A AUTONARRATIVA:
UM NOVO MODELO DE CURRICULO PARA JOVENS APRENDIZES e sua selecdo foi por meio de
contato via site Linked In e indicagBes profissionais, por tratar-se de um profissional da drea de
Recursos Humanos, foco desta pesquisa.

Sua contribuicio muito engrandecerd nosso trabalho pois participando desta pesquisa vocé nos
trard uma visdo especifica pautada na sua experiéncia sobre 0 assunto.

Esclarecemos, contudo, que sua participagdo ndo é obrigatéria. Sua recusa néo trard nenhum
prejuizo em sua relagdo com o pesquisador ou com a instituicdo proponente.

Ofs) objetivo(s) deste estudo é(sdo) a) entender como sua Organizag3o recruta e seleciona jovens
aprendizes; b) Analisar se um modelo de curriculum vitae baseado em autonarrativa auxilia,
prejudica ou é indiferente para a escolha de um jovem aprendiz.

As informacdes obtidas por meio desta pesquisa serdo confidenciais e asseguramos o sigilo sobre
sua participagdo. Os dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua identificagao,
protegendo e assegurando sua privacidade.

A qualquer momento vocé podera tirar suas diividas sobre o projeto e sua participag3o.

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo sera disponibilizado no site do Programa de

Mestrado.
prof. Dra. Celi Langhi Pesquisadora: Cintia Liicia Camarotto
e-mail: celi@infolearning.com.br e-mail: cintia.camarotto@gmail.com

Declaro que entendi os objetivos de minha participagdo na pesquisa e concordo em participar.

TR Lu‘f ,{\,f(((oa‘

Sujeito da Pesquisa
Nome e Assinatura

TOMIGLLL SIS S cETARE0
Tl WA ScHTIETD e com




TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa DO CURRICULUM VITAE A AUTONARRATIVA:
UM NOVO MODELO DE CURRICULO PARA JOVENS APRENDIZES e sua selegdo foi por meio de
contato via site Linked In e indicacdes profissionais, por tratar-se de um profissional da area de

Sua contribui¢do muito engrandecerd nosso trabalho pois participando desta pesquisa vocé nos
trard uma visdo especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.

Esclarecemos, contudo, gue sua parficipacio ndo € obrigatéria. Sua recusa ndo frard penhum
prejuizo em sua relagdo com o pesquisador ou com a instituigdo proponente.

O(s) objetivo(s) deste estudo é(sdo) a) entender como sua Organizacdo recruta e seleciona jovens
aprendizes; b) Analisar se um modelo de curriculum vitae baseado em autonarrativa auxilia,
prejudica ou & indiferente para a escoltha de um jovem aprendiz

As informagdes obtidas por meio desta pesquisa serdo confidenciais e asseguramos o sigilo sobre
sua participacdo. Os dados serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua identifica¢do,
protegendo e assegurando sua privacidade.

e -

A QUAIGUET MOITIENio VOTE poUeia tirar SUas Juvidas SOLTeE O Pprojetu € sua participacao.

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo sera disponibilizado no site do Programa de

Mestrado.
Prof. Dra. Celi Langhi Pesquisadora: Cintia Lucia Camarotto
e-mail: celi@infolearning.com.br e-mail: cintia.camarotto@gmail.com

Declaro que entendi os objetivos de minha participa¢do na pesquisa e concordo em participar.

|/

( ,/’gdjeito da Pesquisa
~—" Nomee js_srjfura

— % :
QA Grrlinl [~ ruamits, gémg 77%@‘%‘9\,
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TERMO DE CONSENTIME REE RECH

Vocé estd sendo convidado a participar da pesquisa DO CURRICULUM VITAE A AUTONARRATIVA:
UM NOVO MODELO DE CURRICULO PARA JOVENS APRENDIZES e sua sele¢do foi por meio de
contato via site Linked In e indicag¢des profissionais, por tratar-se de um profissional da drea de
Recursos Humanos, foco desta pesguisa.

Sua contribuicdo muito engrandecerd nosso trabalho pois participando desta pesquisa vocé nos
trard uma visdo especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.

Esclarecemos, contudo, que sua participagdo ndo é obrigatdria. Sua recusa ndo trard nenhum
prejuizo em sua refagdo com o pesguisador ou com 2 instituicdo proponente.

O(s) objetivo(s) deste estudo é(sdo) a) entender como sua Organizacdo recruta e seleciona jovens
aprendizes; b) Analisar se um modelo de curriculum vitae baseado em autonarrativa auxilia,
prejudica ou é indiferente para a escolha de um jovem aprendiz.

As informacBes obtidas por meio desta pesquisa ser3o confidenciais e asseguramos o sigilo sobre
sua participacdo. Os dados serdo divuigados de forma a ndo possibilitar sua identificacdo,
protegendo e assegurando sua privacidade.

A qualquer momento vocé podera tirar suas duvidas sobre o projeto e sua participagdo.

Ao final desta pesguisa, o trabalhc completo serd disponibilizado no site do Programa de

Mestrado.

f’ )AMM
Prof. Dra. Celi Langhi Pésquisadgr'a: Cintia Licia Camarotto
e-mail: celi@infolearning.com.br e-mail: cintia.camarotto@gmail.com

Declaro que entendi os objetivos de minha participagdo na pesquisa e concordo em participar.

G U
Sujeito da Pesquisa
Nome e Assinatura

i 4R (4105 JAnfss

109
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Apéndice F: Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para menores de 18 anos

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - MENORES DE 18 .
ANOS

Vook estd sendo convidado a participar da pesguisa DO CURRICULUM VITAE A AUTONARRAT IVA UM HOVD MODELD DE
CURRICULD PARA JOVENS APRENDIZES e sua selegdo foi por meio de lista de inscritos no Yestibulnho ETEC entre 2017
€ 2018, Acreditamnos gue sua particpacao seja importante porque cueremos entender como wool elabora o seuw curricwlo.
A sua participacio no referido estudo sord enviar o seu curniculo stealizado para andlise. Esclarecemass, contudo, que sua
participacio ndo é obrigatdria. Sua recusa ndo trard nenhum prejuize em sua relacic com o pesquisador OU CoMm a
ingtituigdc proponente, O objetivo deste estude € wdentificar um nove modelo de curriculo para jovens aprendizes baseado
em autonarrativa, @ entender a percepgio de profissionais ce Recurses Humanos sobre esse modelo, em comparagao
com o curriculo radicional. As informagbes obtidas pOr mMek cesta pesquisa serdc conficencials @ agsegquramos o Sigilo
sobre sua participacdn. 05 dacos serdo divulgados de forma a ndo possibilitar sua identficacdo, protegendo o
assegurando sua privacidade. A qualguer momento vocé poderd tirar suas dividas sobre o projetd e sua participagio, Ao
final desta pesguisa, o trabalho completo serad disponibifizado no site co Programa de Mestrade. Orientadora: Prof. Dra.
CelLanghi, Pesouisadora: Cintia Lbcia Camarotte (e-mail: cintia.camarstto@gmail.com).

Declare que entendi 08 objetivos de punha participacdo na pesquisa @ ConCorCo &m particapar

Nome do participante

Idade do participante

Nome do responsédvel pelo participante menor

Apéndice G: Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para maiores de 18 anos
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Pesquisa Centro Paula Souza - MODELO DE
CURRICULO PARA JOVENS APRENDIZES

DO CURRICULLIM VITAE A AUTOMARRATIVA:
UM NOVO MODELD DE CURRICULD PARA JOVENS APRENDIZES

Enderego de e-mail

Este formuldrio coteta encereges de o-mall. Alterar configuragbes

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO °

Vool estd sendo convidado 2 participar da pesguiza DO CURRICULUM VITAE A AUTOMARRATIVA LA NOVD MODELD DE
CURRICULO PARA JOVENS APRENDIZES £ sua selegdo fol por meio de lista de inscrites no Vestibulinha ETES entre 2017
¢ 2018, Acroditamcs gue sud participad§o seja importante porgue gueremos entender coms vocé clabora um curricule
baseado em autonarrativa € a sua percepgac sobre o modele. A sua participacio no refende estudo serd preencher o
modela proposio e dar a sua opimido a respeito.Esclarecemos, contudo, gue sua participacio ndo € obngatdria. Sua
recusa nio ward nenhumn prejulzo em sua relagdc com ¢ pesguisader cu com a institulgio proponente, O objetivo ceste
estudo & identificar um novo modeio de curriculc para jovens aprendizes baseado em autonarrativa, ¢ entencer a
percepcan de profissionals de Recursos Humanos sobre esse models, em comparadio com o curriculo tradicional As
informagies oblicas por meid cesta pescuiza serdo conficenciais e assequramos o sigilo scbre sua participacao. Os
dados serdo civulgacos de forma a ndc possibiltar sua wentficagio, protegendo e asseguranco sua privacidade A
gualguer momento vood poderd tirar swas dividas sabee © proseto e sua participacao Ac Tinal desta pesquisa, o trabalho
completo serd digponibihizaco no site oo Programa de Mestrade. Onentadora: Praf. Dira. Celi Langhi; Pescuisadora: Cintia
Licia Camarotte (e-mail. cintia_camarotto@gmail. com).

Declare gue enterdi cs objetivos de munha participagio na pesquisa @ Concorlto em parbopar.
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Apéndice H: Modelo hibrido de curriculo, com as estrutura do curriculo padrdo com recursos
de autonarrativa, interativos ¢ multimidia — Pagina 1.

Nome Completo

Idade

Taletone

E-muail pmaoul profissionadBlol .com br
Enderoga campleta

Area de Imeresse: Jovem Aprendiz/ Estigio

REESUMO DE HABILIDADES

Discorrer e 2 ou & dnhas sobre os conhacimentos haobildades 8 robnas cue domme.
fqui podem ser ocresconlagas abtudes coms fociidade no vabatho em couipa. bom
rolaciohamants, compromatirienka. colerminagio organizagdo anlre cutras.

+ Cemee - Parloge - Canclusla
¥ Cumg - Poriooo - Concleslio

CURSOS PROFISSIONALIZANTES
Curss - Erficade - Periodo - Corclusio
Curse - Entidade  Periode - Corchado
Curss Enfidade Periodo - Corclasic

ATIVIDADES COMPLEMENTARES
. Valuriorisdo
" Projpics socinis

INFORMAGOCS COMPLEMENTAREE

Fonte: A autora

Apéndice I: Modelo hibrido de curriculo, com as estrutura do curriculo padrdo com recursos
de autonarrativa, interativos e multimidia — Pagina 2.
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UMA AUTONARRATIVA MULTIMIDA

Ak (01 eDunedoT &) Sk voolk chegow abd 2gw aeves eu betha o cophecrmerag, a8 Rablidades &
nE ofiiudes Cemfiss paro ccupar dmda posipho re sun Orgarrzagdt Assm, conwide woob a conheces

JIM PRECT MEE SODPE MM, MEus CoOrNECPManIOE SAWICUmCUlanes, GUINT 848 BoE © gaal @ o ma
propdaln de wda

Em texie

omE sua mSideg am 3 ow & pandgratos, fale sobe sud e sup comurdage, Robvps
sorhos 1 alZagos OJ Qud prefendo reaezar. Tolonfcs oo abywiades antietoas, ponics fortos B
fraces iemidm cowigm )

Minfias redds 30CEEIE

findagun iaul 0 avdarops de hadas &5 se0s fedos scoibE)
8\ Yo
L-.H' ﬂ n -

Meou bbog'website

e Bgu 0 BEOnrepa o By Biog ou woBksdE pessanl BB AOUVDT)
W GLIEIDS CORn BT

Em widien

EFrewe om vided contando um powns ga sua hishans ¢m 3 a § mineior. e sobn Sy fmmiio
SRAE COWTLNEACD Hoodocs, SOMEOS 0 realradol ou W raiendy ealrgs Taless ou ainadRoes

amisticas, pordos lories & frpooy faebew comtme!]l mdigus B o SRJOrEpa OB BCRSSD GO Wdoo

e Tubd VimeD SESgreEm, SooMe CNFD oW ool

Fonte: A autora
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O modelo apresentado mantém a estrutura e as caracteristicas do curriculo padrio,

com a primeira pagina contendo as principais informacdes sobre o candidato, de maneira

concisa e clara, divididas em 8 blocos:

a) Informagdes Pessoais

b) Area de Interesse

c) Resumo de habilidades

d) Formagdo Académica

e) Cursos Profissionalizantes

f) Atividades complementares
g) Informagdes complementares

h) Local e data

Apéndice J: Artefatos que compdem o Modelo hibrido de curriculo, com o nome do artefato,
instrucdes de uso e preenchimento e a visdo do artefato — Pagina 1

Nome do Artefato

Instrucdes

Visao

Informacgoes

Pessoais

Preencher o nome
completo, idade, telefone
com DDD, e-mail e
endereg¢o completo,
incluindo o CEP.

Abra um e-mail pessoal
especifico para fins
profissionais, evitando
apelidos: em vez de
bonecal23@, prefira
nome.sobrenome(@)

Nome Completo

Idade
Telefone

E-mail: email_profissional@lol.com.br

Enderego completo

Area de Interesse

Explicitar a area de
interesse, destacando a
fun¢do de Jovem Aprendiz
ou estagiario:

- Jovem Aprendiz em
Administragdo

- Estdgio em Marketing

Area de Interesse: Jovem Aprendiz/ Estagio

Resumo de

Habilidades

Discorrer em 3 ou 4 linhas
sobre os conhecimentos,
habilidades e rotinas que
domine. Podem ser
destacadas atitudes como
facilidade no trabalho em
equipe, empatia,
comprometimento,
determinagdo, organizagao
entre outras.

RESUMO DE HABILIDADES

Discorrer em 3 ou 4 linhas sobre os conhecimentos, habilidades e rotinas que domine.
Aqui podem ser acrescentadas atitudes como facilidade no trabalho em equipe, bom|
relacionamento, comprometimento, determinagdo, organizagéo entre outras.
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Formacao

Académica

Neste bloco, relacionar
apenas a formacao regular
de educacao formal
(Ensino Fundamental,
Ensino Médio etc.)
Informar o nome da
escola, o respectivo curso
e 0 ano de conclusdo.

FORMAGCAQ ACADEMICA
Nome da Escola 1
Nome da Escola 2

¥ Curso — Periodo — Concluséo

¥ Curso — Periodo — Concluséo

Cursos

Profissionalizantes

Neste bloco relacionar
apenas os cursos ligados
ao mercado de trabalho.
Informar o nome do curso,
a entidade promotora, o
periodo (ou carga horéria)
e data de conclusao.

CURSOS PROFISSIONALIZANTES
Curso — Entidade — Periodo — Concluséo

Curso — Entidade — Periodo — Concluséo

Curso — Entidade - Periodo — Concluséd

Atividades

complementares

Neste bloco relacione
todas as atividades ja
exercidas, mesmo as
extracurriculares como
voluntariado, projetos
sociais, canto, danca,
trabalho informal

ATIVIDADES COMPLEMENTARES
Voluntariado

Projetos sociais

Informacdoes

complementares

Neste bloco acrescente as
informagdes que julgar
importantes para o
avaliador conhecer melhor
0 seu potencial como
idiomas, viagens,
intercambio, esportes,
projetos comunitarios ou
pesquisa escolar.

JINFDRMACOES COMPLEMENTARES

Projetos escolares
Viagens de intercambid

Local e data

Inclua a cidade ¢ a data. E
importante que o avaliador
entenda a distancia em que
vocé se encontra € se as
informacgdes estio
atualizadas.

| Local e data.

A segunda pagina do modelo hibrido convida o recrutador a conhecer melhor o

candidato, seus conhecimentos extracurriculares, um pouco de sua personalidade e seu

propdsito de vida por meio de suas conexdes na Internet e recursos multimidia. Ao mesmo

tempo, convida o candidato a contar sua historia, sugerindo que ele utilize 3 ou 4 paragrafos

para discorrer sobre sua vida pessoal, sua familia, seus hobbies, interesses pessoais, talentos

artisticos, pontos fortes e pontos fracos em texto e em video. O candidato também podera
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indicar suas redes sociais e seu blog ou website, caso tenha, e gravar um video com uma

mensagem personalizada para o recrutador:

1) Uma narrativa multimidia
) Em texto

k) Minhas redes sociais

1) Meu blog/site

m) Video

Apéndice K: Artefatos que compdem o Modelo hibrido de curriculo, com o nome do artefato,
instrugdes de uso e preenchimento e a visdo do artefato — Pagina 2

Nome do Artefato Instrucoes

Visao

Uma narrativa Este bloco convida o recrutador a
conhecer melhor o candidato por
meio da narrativa textual, e
também utilizando os recursos
multimidia, digitais e sociais
disponiveis:

“Caro (a) recrutador (a), se vocé
chegou até aqui talvez eu tenha o
conhecimento, as habilidades e as
atitudes certas para ocupar uma
posigdo na sua Organizagdo.
Assim, convido vocé a conhecer
um pouco mais sobre mim, meus
conhecimentos extracurriculares,
quem eu sou e qual é o meu
proposito de vida.”

multimidia

UMA AUTONARRATIVA MULTIMIDIA
Caro (a) recrutader (a), se vocé chegou até aqui talvez eu tenha o conhecimento, as
as atitudes certas para ocupar uma posigao na sua Organizagdo. Assim, convido vol
um pouco mais sobre mim, meus conhecimentas extracurriculares, quem eu sou e

propésito de vida

Em texto Este bloco convida o candidato a
discorrer sobre sua vida pessoal,
sua familia, seus hobbies,
interesses pessoais, talentos
artisticos, pontos fortes e pontos
fracos. O recrutador podera
avaliar se o candidato é capaz de
escrever corretamente, como ele
desenvolve um texto e quais
aspectos de seu perfil ele destaca:

“Conte sua historia em 3 ou 4
paragrafos, fale sobre sua
familia, sua comunidade, hobbies,
sonhos ja realizados ou que
pretenda realizar. Talentos ou
atividades artisticas, pontos fortes
e fracos também contam!”

Em texto

(Cente sua histéria em 3 ou 4 pardgrafos, fale sobre sua familia, sua comi
sonhos ja realizados ou que pretenda realizar. Talentos ou atividades artistica
fracos também contam!)




117

Minhas redes

sociais

Este bloco convida o candidato a
fornecer os links das redes
sociais. O recrutador podera
avaliar o comportamento e as
relagdes sociais do candidato:
“Indique o endereco de todas as
suas redes sociais”

Minhas redes sociais

{Indigue aqui o enderego de todas as suas redes

\ERRC i

Meu blog/website

Este bloco convida o candidato a
informar a URL de seu site ou
blog, apresentando ao avaliador
um tema de interesse mais
especifico ou seu perfil de forma
mais detalhada:

“Indique o endereco do seu blog
ou website pessoal, se houver”

Meu blogiwebsite|
(Indigue aqui o endere¢o do seu blog ou website pessoal,

www.meublog.com.br

Em video

Este bloco convida o candidato a
gravar uma mensagem em video
contando sua histéria e também
dizendo ao recrutador porque ele
deve ser contratado. O recrutador,
por sua vez, poderd avaliar a
fluéncia verbal e a postura do
candidato, além de conhecer
melhor suas habilidades,
propositos e histéria de vida:
“Grave um video contando um
pouco da sua historia em 3 a 5
minutos. fale sobre sua familia,
sua comunidade, hobbies, sonhos
ja realizados ou que pretenda
realizar. Talentos ou atividades
artisticas, pontos fortes e fracos
também contam! Aproveite para
dizer ao recrutador por que ele
deve contrata-lo. Indique aqui o
endereco de acesso ao video
(YouTube, Vimeo, Instagram,
Google Drive ou outro).”

Em video
(Grave um video contando um pouce da sua histéria em 3 a 5 minutcs. fale
sua comunidade, hobbies, sonhos ja realizados ou que pretenda realizar. Tale|

artisticas, pontos fortes e fracos também contam!) Indigue aqui o enderego de|

(YouTube, Vimeo, Instagram, Google Drive ou outra).

Com o modelo hibrido apresentado, espera-se que o recrutador, apos selecionar o

curriculo com as informagdes pontuadas de forma clara e concisa, possa aprofundar-se no

conhecimento sobre o candidato e tomar a decis@o de convocé-lo para uma entrevista pessoal,

ou descartar o curriculo. Em relagcdo ao jovem candidato, por sua vez, espera-se que ele tenha

um espago complementar para expor qualidades e interesses, em contraponto com sua falta de
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experiéncia profissional, e que o modelo de curriculo tradicional ndo comportaria, no intuito
de aumentar suas chances de ser convidado para uma entrevista pessoal, entendendo que a
Organizagdo o conhece o suficiente e acredita que seu perfil esteja de acordo com o perfil da

propria Organizacio.



