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Resumo: O presente trabalho aborda os principais instrumentos para admissao de
pessoas em uma empresa. Trata dos principais instrumentos utilizados pelas
empresas durante um processo seletivo. Serdo reunidas informagdes tangiveis,
como por exemplo: vestimenta, curriculo, portfélio; assim como as intangiveis:
comunicagdo verbal e n&o verbal, desempenho de dindmicas em grupo e
pontualidade. Assim como temas relacionados ao recrutamento e selecgao,
ressaltando questbes como: avaliagdo psicoldgica, sele¢do por competéncias e os
tipos de recrutamento.
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Abstract: This paper discusses the main instruments for hiring people in a company.
It deals with the main instruments used by companies during a selection process.
Tangible information will be gathered, such as: dress, resume, portfolio; as well as
intangible information: verbal and non-verbal communication, group dynamics
performance, and punctuality. As well as themes related to recruitment and selection,
highlighting issues such as psychological assessment, selection by competencies,
and types of recruitment.
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1 INTRODUGAO

O presente trabalho aborda o recrutamento e a selegao de pessoas, que sao
ferramentas importantes alinhadas nas estratégias de negocio de uma empresa com
0 objetivo de triar curriculos com base nas competéncias, para assim escolher a
pessoa mais qualificada a vaga. O fato da toda companhia precisar de mudancgas e
renovagdes sO confirma a relevancia do tema nos dias atuais, pois ha busca por
pessoas que tenham esse potencial.

Atualmente, o mercado esta cada vez mais competitivo e exigente, o que faz
com que o candidato tenha que se informar e desenvolver novas técnicas para
destaque profissional. Principalmente os jovens que estdo prestes a ingressar no
mercado de trabalho, que devem estar aptos a pesquisar sobre o assunto e se
adaptar ao ambiente corporativo, que é um local diferente do que ja esta
acomodado: o ambiente académico.

Os processos de recrutamento e selegdo sdo algo do cotidiano para a
ocupacdo de novas vagas de emprego. E comum utilizar métodos comprovados
cientificamente, eles dispdem maior qualidade e maior assertividade nesses
procedimentos, alguns exemplos s&o: avaliacdo psicologica e selegao por
competéncia.

O objetivo dessa pesquisa é analisar as técnicas utilizadas atualmente no
recrutamento e selecdo de pessoal. Além de averiguar os conhecimentos técnicos
das pessoas que ja estdo inseridas no mercado de trabalho ou pretendem estar
apresentando a visao do entrevistador e do entrevistado. Para atingir o resultado
dessa proposta, foram aplicados formularios destinados a esses dois grupos de
pessoas. Além de conceitos apresentados sdo baseados em ideias de Chiavenato,
Elgenneni, Franca & Arellano, Reis, Scistowski, Spector, entre outros pesquisadores
que desenvolvem temas como: as vantagens e desvantagens do recrutamento,
constancia do recrutamento, suporte no processo de selegcdo, testes de

conhecimento, informagdes adicionais, dindmicas de grupo e redes sociais.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 Recrutamento



Segundo Chiavenato (2009, p. 68) “recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos e oferecer competéncias para a organizagao”.

Elgenneni (2009) afirma que o recrutamento no ambito empresarial, deve ser
feito de uma maneira constante, ndo apenas quando é necessario ocupar uma vaga
em especifico. Porém, geralmente ocorre quando uma empresa requer um
profissional e procura encontrar um candidato que preencha as exigéncias da vaga,
sendo assim, € necessario atrair 0 maior numero de pessoas interessadas, para
formular uma analise que melhor se encaixa no perfil exigido.

Na anadlise de Klockner e Campos (2011, p.118) O recrutamento ndo pode
ser compreendido e executado de uma forma individual, excluindo os outros
processos de uma organizagdo, a forma mais assertiva € adapta-lo como uma
ferramenta estratégica, para que seja extraido profissionais que tenham perfis
adequados, que complementados com os valores culturais de uma empresa, gerem
resultados positivos e satisfatérios.

Baseado nessa afirmagdo, Chiavenato (2009, p.68), propde que o
recrutamento deve seguir trés fases: (1) o que a organizagao precisa no quesito de
pessoas; (2) o que o mercado de RH pode oferecer; (3) quais as técnicas de

recrutamento devem ser aplicadas.

Chiavenato (2009, p. 78) acrescenta que:

(...) o mercado de recursos humanos € constituido de um conjunto de
candidatos, alguns deles aplicados ou empregados (trabalhando em alguma
empresa), outros disponiveis no mercado de trabalho (desempregados)
aguardando uma oportunidade. Os candidatos aplicados ou disponiveis
podem ser tanto reais (que estdo procurando um emprego ou pretendendo
mudar de emprego) como potenciais (que ainda ndo estdo interessados em
procurar emprego). (CHIAVENATO 2009, P. 78).

Segundo Limongi-Franga & Arellano (2002) O recrutamento da suporte para o
processo de selecdo. Se durante o recrutamento nao for possivel captar candidatos
com potencial para o preenchimento de uma vaga, ndo havera como realizar a
selegdo. E necessario criatividade e flexibilidade no processo de recrutamento, para
conseguir atrair o maximo de candidatos coerentes com o perfil da vaga. Esse

recrutamento pode ser feito de duas formas basicas:



a) Buscando-se pessoas que ja fazem parte da empresa, mas que no momento
ocupam outros cargos;
b) Trazendo candidatos que n&o tem relagdo com a empresa, mas que estao no

mercado de trabalho.
2.1.1 Recrutamento Interno

Segundo Pontes e Serrano (2005, p. 44) recrutamento interno “é o
preenchimento das vagas por meio da promogao ou transferéncia de funcionario da

organizagao. E a valorizagdo das pessoas que atuam na organizagao”.

Tal qual Carvalho, Passos e Saraiva (2008, p. 67) o recrutamento interno “é
caracterizado pela busca de candidatos que ja fazem parte da organizagdo que

possui a vaga em aberto”.
Segundo Chiavenato (2005), as vantagens do recrutamento interno séo:

v E extraido o maior aproveitamento do profissional na organizagao;

v Incentiva e encoraja a evolugéao profissional dos funcionarios;

v' Os profissionais da empresa desenvolvem uma relagéo de fidelidade com
a organizagao;

v" Nao requer interagéo organizacional de novos membros;

v' A selegao é assertiva, pois o perfil dos candidatos ja € conhecido;

v' O valor investido no recrutamento interno € menor, se comparado ao

recrutamento externo.

De acordo com Chiavenato (2005), as desvantagens do recrutamento interno

Impossibilita a entrada de profissionais com novas ideias e opinides;

Contribui para a rotina excessiva da empresa;

v
v
v" O patrimbénio humano da organizacdo se mantém estagnado;
v' Preserva a cultura organizacional desenvolvida;

v

Exerce uma espécie de sistema fechado de reciclagem constante.
2.1.2 Recrutamento Externo

Para Knapik (2008, p. 142) “o recrutamento externo é realizado por meio de
fontes que visam atrair pessoas qualificadas e aptas no mercado”.



Na visdo de Chiavenato (2006) o recrutamento externo pertence a candidatos
reais ou potenciais, disponiveis ou empregados em outras empresas.

Segundo Chiavenato (2005), as principais vantagens do recrutamento externo

v’ Possibilita a entrada de pessoas com novas personalidades, talentos,
habilidades e expectativas;
v' Engrandece o patriménio humano, incentivado pelo surgimento de novos

talentos e habilidades;

<

Expande o capital intelectual ao inserir novos conhecimentos e destrezas;

(\

Se tem um aprimoramento na cultura organizacional,

(\

Impulsiona a interagcdo da organizagdo com mercado de recursos humanos;

Para Chiavenato (2005), as desvantagens do recrutamento externo séo:

(\

Os funcionarios da organizagcado podem se sentir desmotivados;

(\

Diminui a fidelidade dos funcionarios, quando se oferece oportunidades a

estranhos;

v" Necessita do desenvolvimento e aplicacdo de técnicas seletivas para a
escolha dos candidatos externos;

v' Requer formas de socializacdo organizacional para os novos funcionarios
contratados;

v E mais custoso, e a assertividade é menor se comparado com o recrutamento

interno.

2.2 Selegao De Pessoal

“Selecao é o processo pelo qual uma organizagéo faz a escolha através de
uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcancgar os critérios de selegao para
a posicao disponivel, considerando as atuais condicbes de mercado”.
(IVANCEVICH, 1995, p. 777).

Na visdo de MILKOVICH (1994, p. 333) “Selecéo é a obtencédo e uso da
informacgao e a respeito de candidatos recrutados externamente para escolher qual
deles devera receber a oferta de emprego”.

A selecao abrange o conjunto de praticas e processos usados para

escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser o

mais adequado para a vaga existente. Como mais adequado



entende-se aquele que tem melhores condigcbes de se ajustar a
empresa e ao cargo e de conseguir um bom desempenho. A selegao
€ a segunda etapa do processo que comega com o recrutamento e
termina com o contrato definitivo apés o periodo de experiéncia.
(LACOMBE, 2005, p.79).

Segundo Chiavenato (2006, p. 190) “a selecdo deve apoiar-se em algum
padrao ou critério, que é extraido com base nas caracteristicas do cargo a ser
preenchido”.

Existem algumas ferramentas ou técnicas que podem ser utilizadas na etapa
da selegao, sobre elas (KNAPIK, 2008, p. 148) coloca que:

Ferramentas de selecdo sado técnicas utilizadas para observar e
analisar os candidatos que participam do processo de selegdo e
comparar com 0s requisitos exigidos pelo cargo. Devem ter um
carater prognostico, identificando tracos pessoais que podem prever

o comportamento futuro do candidato como funcionario da empresa.

Na visdo de Gil (2008) o recrutamento e selegcao deve ser feito da forma mais
positiva e estratégica, pois caso acontega alguma falha no processo, este pode
resultar em agdes negativas. Nas empresas podem ocorrer erros na contratagao,
cometidos por gerentes e chefes que assumem essa responsabilidade. Isso ocorre
pois eles nao utilizam métodos eficazes de recrutamento, o que acarreta na redugao

do numero de candidatos para uma determinada vaga.

2.3 Instrumentos De Avaliagao
2.3.1 Curriculo

O curriculo € um documento fisico ou digital que tem como fungao apresentar
o percurso profissional de um candidato. Esse documento é elaborado pelo
candidato quando este esta em busca de alguma vaga de emprego.

Reis (2010) diz que “o curriculo deve conter um conjunto de informagdes a
respeito dos candidatos”.

Com uma pesquisa focada em descobrir 0s pontos mais importantes de um
curriculo, Gomes e Stefano (2008), contataram algumas empresas e concluiram que
a experiéncia, a escolaridade e a faixa etaria sdo os aspectos mais relevantes de um

curriculo convencional.



O primeiro passo da selegdo € a analise de curriculos, conhecido também
como “triagem preliminar de curriculos”. Sendo assim, é de extrema importancia que
esse documento possua informagdes relevantes e que mostre a capacidade de
agregar dentro da empresa.

Ao fazer a analise do curriculo, as organizagdes verificam varios pontos,
como a escolaridade, idade, disponibilidade, experiéncias anteriores etc. Ha
avaliacdo sobre quais pessoas se adequam as vagas disponiveis, se essa for
satisfatoria, apods a triagem dos curriculos, os candidatos participacdo das préximas
etapas do processo de sele¢do. (ONORIO, 2016).

A estrutura de um curriculo é composta por:

. Dados pessoais: nome completo, e-mail, telefone de contato (fixo e/ou
celular), endereco de perfil em redes sociais profissionais, cidade onde mora, idade
e/ou data de nascimento.

. Area de atuagdo: essa informagdo tem por objetivo comunicar aquilo
com o que voceé trabalha. Devem ser utilizadas poucas palavras, uma frase direta.

. Formacdo: é a parte onde as informagcdes de formagdo sao
apresentadas, devem seguir uma ordem: modalidade do curso, titulo do curso,
instituicao, local do curso e periodo do curso. Vale lembrar que a ordem deve ser do
mais recente para o mais antigo.

. Qualificagdes: representam o que o candidato € qualificado a fazer.

. Experiéncia Profissional: apresenta suas experiéncias de trabalho,
deve ter no maximo 6 destas. Assim como na Formacéao, a ordem deve ser da mais
recente a mais antiga. Os dados sobre essas experiéncias sdo: nome da empresa,
periodo em que trabalhou na empresa (ou se ainda trabalha), pequena descri¢cao da
empresa e cargo que ocupava/ocupa.

. Idiomas: onde sdo especificados os idiomas de dominio (além da
Lingua Portuguesa). Deve incluir o nivel (basico, intermediario ou avangado).

. Informagdes adicionais: deve incluir cursos técnicos, experiéncias no
exterior, participacdo em eventos, bolsas de iniciagdo cientifica, etc. Informagdes
como titulo, a institui¢do, o local e a data sédo indispensaveis.

Scistowski (2002) complementa, indicando a importdncia da inser¢cdo de

informacgdes adicionais:

O acréscimo de informacgdes adicionais age como fator de diferenciagdo entre os
candidatos. Informagbes adicionais — informagbdes pessoais como, por exemplo, a
participagdo em ftrabalhos voluntarios, projetos comunitarios, ac¢des filantropicas,



entre outras, devem ser relacionadas e podem destaca-lo como um diferencial para o
mercado. Estes tipos de experiéncias sdo bem vistos nos dias de hoje, pois além do
fato de as empresas estarem cada vez mais engajadas em processos sociais, dao
alguns indicios do perfil e dos valores do candidato em questdo. (SCISTOWSKI,
2002, p. 125 e 126).

Existem também, alguns aspectos que precisam de mais atencgao, pois
podem prejudicar o candidato no processo de sele¢do: a grafia e concordéancia,

quantidade de detalhes e informacgdes ou experiéncias falsas.

2.3.2 Entrevista

A entrevista € um processo de suma importancia para a selecao de um novo
profissional. Esta etapa tera como objetivo obter informagdes concretas e
complementares ao curriculo, além de analisar o que sera dito e o comportamento
do entrevistador. Ha varias formas de conduzir uma entrevista, que devem ser
realizadas conforme a vaga e o perfil do profissional desejado. Sdo formas de

entrevista:
e Estruturada

Sua forma é planejada, sendo assim, tem as mesmas perguntas para os
candidatos, sendo especificas e genéricas. A parte positiva € que oferece ao
candidato uma forma de dizer um pouco sobre si e ao mesmo tempo, o recrutador
sai em desvantagem, partindo do principio de ser uma entrevista planejada, nao

dando oportunidades suficientes para conhecer a fundo o candidato.

Segundo Lane (2013, p.22) “A entrevista estruturada é formada para que se
tenha maior averiguagbes dos candidatos e o minimo de perguntas. Além de o

entrevistado ter um maior tempo para se expressar. ”
¢ Nao estruturada

Este modelo de entrevista tem como caracteristica a informalidade, em que o
recrutador pode realizar as perguntas que pressupdem ser importantes, os mais
utilizados sdo os gerais, como: a experiéncia técnica, formagdo académica,

interesses e parte de sua vida pessoal, relacao pessoal, entre outras.

Segundo Laville e Dione, (1999 p.189) “..] sua flexibilidade possibilita um

contato mais intimo entre o entrevistador e o entrevistado, favorecendo assim a



exploracao em profundidade de seus saberes, bem como de suas representacgdes,

de suas crengas e valores. [...]"

2.3.3 Consulta de redes sociais

Na sociedade atual, que se mostra cada vez mais online, a relagdo entre as
pessoas também ocorre de forma virtual, em sites conhecidos como Redes Sociais
(Machado, 2016).

Segundo Araujo (2013), as redes sociais sdo meios de relagdes interpessoais

€ sociais na internet, nas quais as pessoas se conectam.

Com isso, os recrutadores utilizam estes meios de recrutamento para publicar

ofertas e realizar pesquisas de perfis (Cassiano, Lima, & Zuppani, 2016).

A medida que a linha entre a vida publica e a vida privada se torna mais
desfocada, as informacdes disponiveis nas redes sociais sdo analisadas pelos
empregadores, essas que muitas vezes ndo podem ser percebidas durante uma

entrevista ou na analise de um curriculo. (Brown & Vaughn, 2011).

Michael Page (2017) pontua que com a analise de redes sociais, o recrutador
consegue ter uma melhor nogdo da personalidade do candidato e também outros
fatores como: quais atividades participa, quem segue, quem o segue, o seu estilo de

linguagem e ainda os assuntos que segue e as opinides que tem.

Depois dessa analise, os consultores analisam se o candidato se encaixaria
na empresa, de acordo com os seus valores (Michael Page, 2017). O que pode
aumentar ou diminuir a probabilidade de um candidato ser escolhido para uma

reunido posterior (Brown & Vaughn, 2011).

Atualmente, existe uma rede social apropriada para os processos de
recrutamento e selecéo: o LinkedIn, que tem o intuito de associar o profissionalismo
ao espaco virtual. Possibilitando o desenvolvimento da network, buscando a

aproximacgao de ambas as partes por meio da relagcio interpessoal.

2.3.5 Testes de Conhecimento
Reis (2010) resume um teste de conhecimento como prova que aprecia o

desenvolvimento mental, aptiddes, habilidades e conhecimentos dos respondentes.



10

De acordo com a visédo de Francga e Arellano (2002) o teste de conhecimento
visa também entender os conhecimentos profissionais do candidato para que assim

coloquem em pratica no dia a dia da empresa contratante.

Segundo Franga e Arellano (2002), as provas de conhecimento séo divididas

em gerais e especificas:

As provas gerais visam avaliar o grau de cultura geral do candidato. Pode
ser, por exemplo, uma simples redagao para verificar a fluéncia escrita, o
conhecimento de portugués e a ordenacgdo de ideias e pensamentos [...]
essas provas tém baixa correlagdo com o desempenho profissional
imediato, porém servem para entender melhor o universo do candidato e
sua atitude pessoal-profissional. (FRANCA E ARELLANO, 2002, p. 69).

Definiram também as provas especificas:

As provas especificas visam avaliar os conhecimentos profissionais que o
candidato possui, imprescindiveis para o bom desempenho da fungéo.
Podem ser de calculos matematicos, matematica financeira, mecanica,
idiomas etc. E importante que esses instrumentos sejam desenvolvidos e
validados internamente na empresa para nao eliminar bons candidatos.
(FRANCA E ARELLANO, 2002, p. 69).

2.3.6 Dinamicas em grupo

E um dos processos mais importantes, pois é neste em que o entrevistador
sabera se aquele candidato tem as caracteristicas necessarias para participar da
organizacao, visto que é considerada uma ferramenta que auxilia no processo de
selegdo, mas nao deve ser utilizada de forma individual, pois o objetivo & ver a
relagcdo do candidato e sua conversagao com outras pessoas (PEREIRA, PRIMA E
COBERO, 2003 p.95)

Ha varias técnicas e formas de uma dindmica de grupo ser aplicada, que
devem encaixar a empresa e ao cargo oferecido. Na maior parte essas dinamicas
sdo realizadas por profissionais dos recursos humanos ou até mesmo psicologos,
sendo importante que estes respeitem as diversidades de cada candidato e

analisem seus pontos perceptiveis na dinamica.

Os intuitos de uma dindmica, séo trazer a tona a lideranga, a compreensao
para com o outro, a convivéncia com novas culturas e diversidades, o respeito,
assim como a colaboragao. Além de comprovar algumas afirmagdes realizadas pelo

candidato no momento da entrevista relacionada ao seu curriculo.

2.3.7 Testes Psicoldgicos
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Os testes psicologicos nada mais sdo do que instrumentos que tém a
intencédo de estimular determinado comportamento do candidato. Procuram predizer
o comportamento humano de acordo com a situagao-teste. (Franga e Arellano,
2002).

Seguindo as conclusdes de Tiffin e McCormick (1969), o teste psicologico
conduzido junto a outros recursos, € o procedimento com maior confiabilidade,

superando os indices alcangados por processos tradicionais.

Spector (2002) contribui afirmando que é necessaria a avaliagdo baseada em
aspectos psiquicos e cognitivos, utilizando recursos representados pelas entrevistas,

testes psicoldgicos e dinamicas de grupo.

Pasquali (2000) diferencia esses testes, os dividindo em dois: o0s
psicométricos e os projetivos. Os primeiros sdo padronizados nos passos € na
avaliacdo, fazendo com que qualquer recrutador qualificado chegue aos mesmos
resultados; ja os segundos ndo sao padronizados e dependem muito da

interpretacédo do avaliador, neste caso, o psicélogo.

3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada para execucédo deste trabalho é classificada como
exploratéria. A pesquisa € exploratéria devido ao estudo do levantamento
bibliografico, visitas a web sites, objetivando o aprofundamento sobre o tema

abordado.

Para obter respostas sobre os instrumentos de recrutamento e selecao
utilizados atualmente, foram desenvolvidos dois formularios, cada um focado em um
ponto de vista diferente: o do entrevistador e do entrevistado. Dessa forma foram
coletadas as informagdes para posteriormente serem aplicadas em graficos, para

assim, ser obtida uma analise geral dos resultados. Conforme anexo 1.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Com o formulario enviado aos profissionais de Recursos Humanos,
obtiveram-se as seguintes respostas para a questao “Para vocé, qual aspecto deve

ser analisado primeiramente em um candidato? ”:



12

e Recrutador 1: “Pelas suas competéncias técnicas e comportamentais. ”

e Recrutador 2: “Acredito que para avaliacdo de um bom candidato, trés
dimensbes devem ser analisadas: conhecimento (saber), comportamento
(ser) e experiéncia (fazer). Partindo do principio que o processo seletivo é
composto por fases e que a selegao inicial se da pela analise de curriculo -
conhecimento e experiéncia - o fator primordial estda na avaliacdo do
comportamento. Logo, iniciativa, resolucdo de problemas, facilidade em
trabalho em equipe e boa comunicacéo sao atitudes essenciais para que um
candidato se destaque.”

e Recrutador 3: “Postura, conhecimento e nivel de interesse pela vaga. ”

Analisa-se entdo, que logo no primeiro contato entre o entrevistador e o
entrevistado, varios aspectos sao analisados, o que reforca a importancia da
preparagao e estudo relacionados a maneira correta de agir dentro do ambiente
profissional. O que se aplica, principalmente, aqueles que nao tém nenhum tipo de

experiéncia anterior.

Na questdo “Atualmente, qual a capacidade indispensavel para se inserir no

mercado de trabalho? ”, as respostas coletadas sao:

e Recrutador 1: “Flexibilidade, adaptagdo, conhecimentos tecnoldgicos e boa
comunicagao. ”

e Recrutador 2: “Além dos itens elencados acima, ressalta-se que a
competéncia socioemocional também € imprescindivel. Muitas empresas
vivem sob pressao, saber agir nesses contextos é de grande valia.”

e Recrutador 3: “Interesse em aprender e motivagao. ”

Com essas informagdes, indica-se entdo que a capacidade que se faz indispensavel
para a inser¢cdo no mercado de trabalho esta majoritariamente ligada ao lado
emocional dos candidatos, ja que sao citados requisitos como adaptagao, agao sob

pressédo e motivagao.

Com a pergunta “Na sua opinido, os jovens que estdo ingressando no mercado
estdo preparados? Justifique”, as respostas obtidas foram:

e Recrutador 1: “Nem todos, muitos n&o entendem a importancia da

capacitagao antes de buscar um primeiro emprego. ”



13

Recrutador 2: “Depende de pessoa para pessoa. Acredito que a informacéao e
o0 conhecimento estejam mais democratizados, permitindo, assim, que os
jovens tenham maiores possibilidades de se informarem e formarem. Por
outro lado, percebo a necessidade de desenvolvimento de competéncias
capazes de auxilia-los em momentos de pressao, onde tomadas de decisdes
se fazem necessarias. ”

Recrutador 3: “Nem todos, pois a preparagdo e a capacitacao técnica

precisam ser permanentes. ”

Assim, percebe-se que o0s jovens nao estdo completamente preparados, ja que em

suma, ndo tém a quantidade necessaria de capacitagdo técnica, seja porque

desaprenderam ou porque nunca a procuraram.

No final do formulario, foi disponibilizada uma area de sugestao dizendo: “Deixe aqui

seu conselho para as pessoas que pretendem entrar no mercado de trabalho nos

préximos anos: ”. Sendo assim, os conselhos apresentados pelos recrutadores sao:

Recrutador 1: “Estudar sempre, manter um networking ativo e nao colocar
culpa em terceiros ou no proprio mercado de trabalho de seus fracassos. O
sucesso depende de vocé mesmo. Muitas pessoas dedicadas cresceram e
conseguiram o emprego dos sonhos durante a pandemia. ”

Recrutador 2: “O mercado de trabalho nédo € bicho de sete cabecgas. Todos
vOCcés conseguirdo se posicionar. Para isso, tenham gosto pelo aprender a
aprender; busquem novas vivéncias; compartilhem seus conhecimentos; se
facam presentes e atuantes; vivam com intensidade; e, busquem a felicidade,
pois, ela pode ocorrer de duas formas: fazendo o que gosta ou gostando do
que se faz. Desejo-lhes sucesso. ”

Recrutador 3: “Mantenham-se atualizados, motivados e sempre preparados

para novos desafios. ”

Ja o formulario direcionado aos jovens, que €& inteiramente quantitativo,

recolheu 67 respostas. Obteve-se os seguintes resultados:
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Vocé pretende ingressar no mercado nos proximos anos?
67 respostas

® Sim
® Nzo

Analisando os dados acima, os quais mostram que 97% dos jovens
pretendem ingressar no mercado de trabalho nos préximos anos, nota-se a

importancia do dominio de assuntos relacionados as etapas da selegao.

Sobre a preparacao para uma entrevista de emprego, quais informacodes estdo corretas? Marque

apenas trés alternativas.
32 / 67 respostas corretas

Deixar para se preparar na
véspera da entrevista para que...
Escolher uma roupa do cotidiano
para evidenciar sua personalid...

v Buscar informagdes sobre a
empresa (missao, visdo e valor...
Chegar com algumas horas de
antecedéncia para evitar um p...
V' Treinar possiveis perguntas
genéricas e pensar em respost...
v Buscar ter um boa noite de
sono e chegar no local com pel...

4 (6%)

L7 (10,4%)

—27 (40,3%)

47 (70,1%)
54 (80,6%)

0 20 40 60 80

Com a intengao de coletar dados sobre a preparacédo para uma entrevista de
emprego, implementou-se essas afirmagdes, sendo que trés delas sao corretas e as
outras trés incorretas.

A sentenga com maior assertividade foi “Buscar informagdes sobre a empresa
(misséo, visao e valores) ”, com 92,5%. Com isso, entende-se que a grande maioria
dos entrevistados compreende a importdncia de conhecer a organizagdo e seus
propositos.

Ja a sentenca com a menor taxa de assertividade foi “Chegar com algumas

horas de antecedéncia para evitar um possivel atraso. ”, com 40,3%. E perceptivel o
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equivoco dos entrevistados ao confundir a necessidade de comparecer ao local da
entrevista com algumas horas de antecedéncia, quando o ideal é apenas alguns
minutos. Essa antecipagdo demonstra ansiedade e o entrevistador pode se sentir
pressionado para realizar o processo antes do estipulado.

A segunda questdo com mais acertos foi “Buscar ter um boa noite de sono e
chegar no local com pelo menos meia hora de antecedéncia. ”, com 80,6%.
Esclarecendo que os jovens tém consciéncia da relevancia do sono antes de um
compromisso que demande responsabilidade e concentragdo. Além de apontar com
exatidao o tempo de precedéncia.

Outra questao com bastante desacerto foi “Escolher uma roupa do cotidiano
para evidenciar sua personalidade. ”, com 10,4%. A partir disso, € perceptivel a falta
de conhecimento dos jovens em relagao a vestimenta adequada para uma entrevista
de emprego, onde a resposta escolhida vai contra as determinagdes formais para a
ocasiao, sendo elas: vestimentas com coloragao neutra, roupas com caracteristicas

tradicionais e sapato com cores escuras.

Sobre o que fazer durante uma entrevista de emprego, quais informacdes estao corretas? Marque

apenas trés alternativas.
51/ 67 respostas corretas

Fazer comentarios relacionados
a politica, demonstrando sua p...
v Utilizar uma linguagem formal,

se expressando de forma objeti...
v Manter uma postura ereta e
contato visual moderado, para...

v Levar portfélios e documentos

que provem participagdo em ev...
Quando questionado sobre a

3 (4,5%)

65 (97%)

66 (98,5%)

53 (79,1%)

. . 9 (13,4%)
expectativa salarial, falar um v...
Cjaso ndo tenha quellllflc:?goes 5 (7.5%)
suficientes, alegar realizagdes...
0 20 40 60 80

Com intuito de analisar a percepg¢ao dos jovens sobre como se portar durante
uma entrevista de emprego, foram efetuadas as afirmativas acima. Seguindo o
mesmo modelo da questéo anterior, trés estdo corretas e as outras trés erradas.

A alternativa com maior acerto foi “Manter uma postura ereta e contato visual
moderado, para assim se mostrar presente e interessado no que o entrevistador

fala”, com 98,5%. Evidencia-se, que grande parte dos entrevistados, tem
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conhecimentos basicos sobre comunicacdo nao-verbal, estando cientes do que
realizar ou ndo em uma entrevista de emprego.

Com menos assertividade, foi a questdo “Quando questionado sobre a
expectativa salarial, falar um valor alto para o cargo, expressando valorizagao
pessoal”’, com 13,4% das respostas. E perceptivel o equivoco dos entrevistados,
pois apesar de ser comum apresentar essa questdo em um processo de selegao,
nao € recomendavel que se expresse um valor alto. Mas, sim que o candidato
analise o salario minimo juntamente com o cargo por ele almejado, respondendo a
questao de forma légica e racional.

A segunda alternativa com maiores acertos foi “Utilizar uma linguagem formal,
se expressando de forma objetiva e n&o utilizando girias ou palavrées”, com 97%
das respostas. Expondo que os jovens compreendem a importancia de se utilizar
uma linguagem formal e culta nas entrevistas de emprego, deixando as linguagens
mais corriqueiras para o dia-a-dia.

Por ultimo, outra questdo com menos assertividade foi “Caso n&o tenha
qualificagdes suficientes, alegar realiza¢gdes de cursos, mesmo que estas sejam
falsas, para que assim, aumente a possibilidade de sua contratacédo”, com 7,5% das
respostas. O que é inconveniente, por possiveis problemas no momento da selegao
e no futuro do profissional, pois a empresa pode contrata-lo por ter uma determinada

especializagao citada no curriculo.

Vocé detem o conhecimento da estrutura de um curriculo?
67 respostas

® Sim
® Nao

Para compreender o entendimento dos jovens acerca do primeiro processo da
selegao, aplicou-se essa questao referente a estrutura de um curriculo. De acordo

com o grafico, 68,7% respondeu que detém conhecimento da estrutura, ja 31,3%
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nao possui essa compreensdo. O que deixa claro que uma parte dos respondentes
nao domina o curriculo, que corresponde ao minimo para iniciar o processo de

selecao.

5 CONCLUSAO

O desenvolvimento do presente trabalho possibilitou uma analise do cenario
atual dos instrumentos de avaliagdo no recrutamento e selegcdo de pessoas, com
enfoque nas suas caracteristicas e conceitos, além do modo em que sao aplicados.
Com o objetivo de trazer informagdes que podem ser uteis para jovens que estao
iniciando a vida profissional e podem se sentir despreparados.

O propodsito dos instrumentos € garantir maior exatiddo na escolha do
colaborador, através de variadas técnicas ligadas a area de recursos humanos,
como a triagem de curriculos, as entrevistas e as dinamicas em grupo. As quais
podem ser diversificadas de acordo com a vaga e a empresa em questao.

Em resumo, afirma-se a relevancia do tema devido a grande competividade
dentro do mercado de trabalho, portanto faz-se necessario o interesse dos jovens
pelo assunto. Obtendo essa pesquisa, pdde-se analisar que muito deles detém
conhecimento focado apenas em recursos comuns, que sao utilizados de forma
recorrente, mas que n&o garantem um diferencial, ponto que, segundo os
recrutadores questionados, torna-se decisivo na contratagao.

Propbe-se entdo, uma preparagao dos jovens juntamente ao ambito escolar,
adotando estratégias apresentadas ao longo do presente estudo e também aquelas
que vao surgir no futuro. Formando assim, jovens tecnicamente e emocionalmente

capacitados para o ingresso no mercado de trabalho.
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ANEXO 1
A partir disso, foram selecionados trés profissionais da area de Recursos

Humanos para responder o formulario sobre como aplicam essas metodologias:

1. Para vocé, qual aspecto deve ser analisado primeiramente em um
candidato?
2. Atualmente, qual a capacidade indispensavel para se inserir no mercado de

trabalho?

3. Na sua opinidao, os jovens que estdo ingressando no mercado estdo

preparados? Justifique
() Sim () Nao

4. Deixe aqui seu conselho para as pessoas que pretendem entrar no

mercado de trabalho nos préximos anos:

Com a intengédo de compreender os conhecimentos dos jovens (de 13 a 20 anos)

que estao prestes a ingressar no mercado, foram elaboradas as perguntas a seguir:

1. Vocé pretende ingressar no mercado nos préximos anos?
() Sim () Nao

2. Sobre a preparacdo para uma entrevista de emprego, quais informacdes

estao corretas? Marque apenas trés alternativas.

() Deixar para se preparar na véspera da entrevista para que esta ocorra de uma

forma natural, sem respostas prontas.
() Escolher uma roupa do cotidiano para evidenciar sua personalidade.
() Buscar informagdes sobre a empresa (missao, visdo e valores).
() Chegar com algumas horas de antecedéncia para evitar um possivel atraso.
() Treinar possiveis perguntas genéricas e pensar em respostas que te definam.

() Buscar ter um boa noite de sono e chegar no local com pelo menos meia hora

de antecedéncia.
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3. Sobre o que fazer durante uma entrevista de emprego, quais informacdes

estdo corretas? Marque apenas trés alternativas.

() Fazer comentarios relacionados a politica, demonstrando sua personalidade e

opinido pessoal.

() Utilizar uma linguagem formal, se expressando de forma objetiva e néo

utilizando girias ou palavroes.

() Manter uma postura ereta e contato visual moderado, para assim se mostrar

presente e interessado no que o entrevistador fala.

() Levar portfolios e documentos que provem participagdo em eventos, cursos e

projetos.

() Quando questionado sobre a expectativa salarial, falar um valor alto para o

cargo, expressando valorizagdo pessoal.

() Caso nao tenha qualificagdes suficientes, alegar realizagdées de cursos, mesmo
que estas sejam falsas, para que assim, aumente a possibilidade de sua

contratagao.
4. Vocé detém o conhecimento da estrutura de um curriculo?
() Sim () Nao

Dessa forma foram coletadas as informacdes para posteriormente serem

aplicadas em graficos, para assim, ser obtida uma analise geral dos resultados.



