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RESUMO

O mercado de trabalho vem demonstrando claramente significativas alteragdes na
forma de vinculagdo do trabalhador, onde se verifica 0 aumento do namero de
trabalhadores sem vinculo empregaticio. O marketing pessoal surge como uma das
ferramentas para aqueles profissionais que almejam se destacar no ambiente
empresarial. Neste sentido, este estudo tem o objetivo de avaliar se o marketing
pessoal é utilizado pelos profissionais como o principal instrumento para a
empregabilidade no mercado de trabalho natalense, mediante o recrutamento e
sele¢do de pessoas realizados pela empresa Dominius Consultoria e Assessoria de
RH Ltda. Optou-se pelo método exploratério, por tratar-se de pesquisa que visa
descobrir idéias de um assunto ainda pouco explorado pela empresa. A amostragem
utilizada foi aleatéria simples, sendo oriunda do universo dos candidatos recrutados
nos meses de agosto e setembro/2004, apresentado 95% de confianga em seu
resultado. Os resultados indicaram que no processo de recrutamento e selegdo de
pessoas realizado pela empresa Dominius RH, os candidatos para conseguirem
avaga oferecida utilizam as dimensdes salde, visual, curriculo, atitudes e
comportamento, comunicagdo, vocagéo, planejamento e relacionamento com total
intensidade e a dimensdo marca com pouca ou nenhuma intensidade. Assim,
podemos sugerir que o0s candidatos ao participarem de um processo de
recrutamento e sele¢do para conquistar uma vaga no mercado de trabalho invistam
no marketing pessoal o qual agregara valor a empregabilidade.

Palavras chave: marketing pessoal, empregabilidade, sele¢do de pessoas.



ABSTRACT

The market work has been clearly showing great modifications in the relationship
between employees and companies. Now, we can see more employees without any
kind of relationship with the companies than in the past. The personal marketing
appears as one tool for those professionals that intend to show themselves highlight
in the enterprise place. In this direction, this study intend to evaluate if the personal
marketing has been used by the professionals in Natal city as the main way to get
quickly a job and stay in it for long time. by means of calling and selecting people that
Dominius Cosultoria company did. The kind of sampling was random simple, being
driven to the universe of the candidates that was enlisted in the months of August
and September 2004 presenting reliable 95% in this result. The result shows that in
the contract process adopted by this Dominius company the people, to get the job,
use the following dimensions: health, face, curriculum, attitude and behavior,
communication, vocation, planning and relationship with total intensity . Because all
of that we suggest to the candidates invest in the personal marketing always that
they wants to get a job in a company.

Words key: personal marketing, employability, election of people.




I
FARN

SUMARIO
LISTA DE FIGURAS
LISTA DE GRAFICOS

LISTA DE TABELAS
1 PARTE INTRODUTORIA ........coooooooiiiiiieeeeeeeeeeeeeee et 13
1.1 Contexto e Colocagdo do Problema ...........ccccooeriieec e 13
1.2 Caracterizagdo da Organizagéo e seu Ambiente ..............cceeeeeevininrennn.. 14
T3 ODJREVOS ...ooeeiiiie et ererree e s e e e e e s e e e e e nraaaaaans 15
T.BA GEIAl ...t ae et a e a e e aaa s 15
1.3.2 ESPECIfiCOS ..o e 16
TA JUSHACALIVA ..o e 16
2REFERENCIAL TEORICO ..o et eesesaseneaean 17
21 EMPREGO ...t errceseasesssnesssine e s nsesssnssesseassesenasrnnrenns 17
2.1.1 Conceito e Evolugdo dOo EMPpPrego ..., 17
2.1.2A Escolaridade e OEMprego ... 18
2.1.3 O Mercado de Trabalho no Brasil ..o, 20
2.1.4 O Mercadode Trabalho RO RN ........ccocoimiiiiiiiiiiie e, 22
2.1.5 Tendéncias do Mercado ............ocoviviiiiirinnnvineiinrer e 25
2.2 EMPREGABILIDADE ...........ooiiiiiviriiveievrersiionines st iscressssseessseessnneasnes 26
2.2 1 CONCRIO ......vveiieceriieniieeerere v rereeessiter s nr e s s ebs e esaseesassaesreassaaans 26
2.2.2 Bases da Empregabilidade .................ccccooiiiiiiiennniere e 28
2.2.3 O Novo Profissional ...........ccccoo oo 35
2.3 MARKETING PESSOAL ......ccooii it v eeveeesssnee s 37
2.3.1 Aspectos Conceituais @ HIStOrCOS .......vvvvvvvvvvvviiviiiiieeiieeeieieeeeeereens 37
232084 P'sdeMarketing ...........coceeericieiirciiinn st 39
2.3.3 Plano de Marketing Pessoal ...........ccccooieieeieicceeiie e, 41
. 2.4 SELECAO DE PESSOAS ......coccoeieitiiriririireiesiessessestestesssse s ssessesesssnes 46
2.4.1 Processo de Recrutamento e Sele¢do de Pessoas ..........ccceeee.. 46
24 2ENMEVISIA ... rre ettt es e st aaase e e aees 52
2.4.3 Testes: Conhecimento, Psicométricos e Personalidade ................ 53
244 Técnicas de SIMUlagaO ............oooeeeveeiieer e e 54
2.4.5 CUITICUIO ...t erevectt e e s e re e se s eeesnnr e v s eabbeseesesnssonsanres 54
SMETODOLOGIA ..........ooiiiceeeiiitreernte s scecesineesaereessnasesseasasssessnineessinnesienss 57

.




3.1 TIPO A PESUISE .......vvvieeciiireririrriieressinsseersinensssssrrressresasssssnseesesrassssssnres 57

3.2 UNIVErso @ AMOSHIA ...ccoovnrniniirenrciereneeeireresanessnreessesssssnssssessscesessens 59
3.3 Coletade DadOs .........oovcvviirriiiini e e e e s sree s s s r e e nanas 59
3.4 Tratamento € Analise dos Dados .........cccccveeeiiiiiiiniiiiececcenccceeenes 60

4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS ..o 81
4.1 Resultados dos Candidatos Entrevistados .............ccooeeiiiiececeneann, 61

, 4.1.1 Perfil dos Entrevistados ... 61
412 AHUAES ..o e s s e sneeeeas 70

4.2 Resultados da EMPresa ...........ccoviierierriercecececcneee e s es s e s snneen s 76
4.2.1 Perfil do Erevistados ........cccooviviviiiiiiiieiinineninnnnrinereeseesnnesesnnnns 76

4.2.2 HADItOS 08 SEIEGAD ..o v ees 76

4.2.3 Instrumento de Marketing Pessoal .................ooiniiiieennc 78
BCONCLUSAOD ..ottt sssss s sttt en bt snsessssases s sssens 79
B RECOMENDAGOES ..o sttt 81
7 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .........coooooooieeeeaer e, 82

ANEXOS




LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Quadro comparativo entre décadas trazendo a evolugéo do fator

escolaridade no mercado de trabalho ..o 19
Figura 2 — Taxa de desemprego no Brasil ..........ccccocevvveeeiccieiieicninvecceee e 21
Figura 3 — Mudangas no mercado de trabalho ...............ccccoecveciiniriininnnnen, 22
Figura 4 — Fun¢des ou postos de trabalho que apresentam dificuidades de
(oTs] 11 (£= 1= o [ RO OO 23
Figura 5 - Perfil dos candidatos e perfil desejado pelos empresarios ............... 24
Figura 6 — Esquema do processo @ transicao ......co.evvivvveiririeveeecireeneseessnneennes 25
Figura 7 — O futdro do EMPrego .........oooociiiieeieiiiee v essssanteeeessee s 26
Figura 8 ~ Epoca chefe para a €poca HAET ..............covveveeeeeeeeeeereeeeeeeeeens 35
Figura 9 = O novo perfil do profissional e do mercado de trabatho .................... 36
Figura 10 ~ O quadro da empregabilidade ..............ccccococeiiii e, 37
Figura 11 — Relagéo entre organizag@o e mercado ..............cccoeeevviivvereneeernnnnne 47
Figura 12 — Fluxo de processo de recrutamento ..............ccoovvvieeievinnnceennreninnnns 48
Figura 13 — As trés fases do planejamento do recrutamento ............ccccceeeeee.e.. 48
Figura 14 — Processo de recrutamento ...............cccccovvvivnnrerecssccnnnnreeseeseesvnnnns 49
Figura 15 — Vantagem do recrutamento interno e externo ...........cccecveeeeecccnneeen, 50
Figura 16 — Processo de SeIeCA0 ...........coovi e s vee e 51
Figura 17 — Processo de SeleGao ... rerean s 52
Figura 18 — Fluxo de entrevistade selegdode RH ............cocovvvviinriieniineeenne, 53
LISTA DE GRAFICOS
GIAfICO 1 — SEXO ..ot s e e r e s e e st e e e s s et aeesneeenas 62
' GIARCO 2 = FAIXA BTN ...v.ovoreeoees e ceeesresceresseseomneesssesssesesmresessceseessesrneen 62
Grafico 3—Estado Civil ... rrec e e s 63
Grafico 4 — Renda Mensal (ultimo emprego) ...........ooeeoiiiiiiiiieeieeiiiieae e 63
Grafico 5~ OCUPAGAD ......ooveiiiiiececceete e rrrre s saae e s asseeeeaeeans 64
Grafico 6 — Nivel Escolanidade ... 64
Gréafico 7 — Constituigdo da Familia ... e 66
Grafico 8 — BaiImO .......cocoviiiiiiinimiiiiiiiii e e 66




Gréfico 9 — Candidatos que participaram do processo de recrutamento e

SEIBCHOD dE PESSOAS ..o e e et 68
Grafico 10 — Candidato a0 12 @MPrego ........cccoiirviiiiiriiiier e seeeereeeescrneesnnne 68
Grafico 11 — Temnpo no Ultimo emMPrego .......c..oeevvivereerninnieennrenr e resesssessesees 69
Grafico 12 — Motivo de demiSSA0 .......ccccevvviiirnnriccereanineeirinerninesonineeerssssssraneas 69
LISTA DE TABELAS
Tabela 1 — CUMSO SUPETIOL ........cccooviveeieriiriinreerisrreeererinrersessssnesssssansssssnnsesesssssnne 65
Tabela 2 — Curso de ESpecializagdo ........ ..ot e 65
Tabela 3 = FUNGAO ...cceeeiiicre e e e st n s 67
Tabelad —Salde ... e 70
Tabela 5 — ViSUal ......couriiiicccarii ettt rr s s aeaeaes 71
Tabela 6 — CUITICUIO ........ooeiiiiiiiireteer et ce s eereee s srbae e e e e e e e e aanns 72
Tabela 7 — Atitudes e Comportamento ..............ccoooiiiciiie e 72
Tabela 8 ~ COMUNICAGAO ...........coireiiieeieeee e e e e e e e rer e e e rrrreeeeeaneas 73
Tabela 9 = VOCAGHAD .....cc.eeiiicriieie et e e e e 73
Tabela 10 = MArCa ..ot e vss e s simeee e e e e s 74
Tabela 11 = Plangjamento ..........c.ocoreeemiiriiiiiiiiiiininiinnr e ssnnnereeean e 75
Tabela 12 = Relacionamento ........covvccccrirriiiiniiiiiiii e inieceeeee e 75




13

1. PARTE INTRODUTORIA
1.1 Contexto e Colocagao do Problema

Antigamente ndo precisava mais do que um curso de graduagio para manter-
se no trabalho. Para o profissional o conhecimento adquirido na academia ja era
suficiente para estar empregado. E, para a empresa 0 bom empregado era aquele
que néo faltava e sempre cumpria com o horario de trabalho.

Atualmente, o mercado de trabalho encontra-se mais competitivo. A medida
que cresce o nimero de profissionais qualificados, conseqilentemente, aumenta nao
86 o0 nimero de desempregados, mas, também, a exigéncia das empresas referente
ao recrutamento e selego de pessoas.

De acordo com os dados da pesquisa sobre o perfil do mercado de trabatho
no Rio Grande do Norte, concluida em dezembro de 2001 pelo DIEESE
(Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socio-Econdmico), pode-se
perceber que o Rio Grande do Norte possui uma populagdo de 2.776.782
habitantes, sendo que 75% vivem em areas urbanas, onde s6 na Regido
Metropolitana de Natal (RMN) -~ Natal, Parnamirim, S&o Gongalo do Amarante,
Macaiba, Extremoz e Ceara-Mirim residem 37,6%. O perfil dos desempregados €
caracterizado por jovens (60%), com idade inferior a 29 anos, que comeg¢am a
trabaihar antes dos 15 anos de idade. No Rio Grande do Norte o génere masculino
representa 51,6% de desempregados. Em Natal, 61,3% dos desempregados tém até
29 anos de idade, 555% é do género feminino e 4,8% representam o0s
desempregados que tem nivel superior (completo ou incompleto).

Percebe-se, ainda, que para ingressar no mercado de trabalho ou manter-se
empregado & necessario que o profissional disponha de algumas caracteristicas
para se diferenciar da concorréncia, dentre elas destaca-se o Marketing Pessoal.

O Marketing Pessoal é uma ferramenta estratégica essencial que conduz a
trajetéria pessoal e profissional para um caminho de muito sucesso atraves das
qualidades e habilidades inatas ou adquiridas dos individuos que, aperfeigoados,
promovera comportamentos favoraveis a realizagdo dos seus proprios objetivos
(www.portaldomarketing.com.br). Desta forma, a empregabilidade pode ser
entendida como a capacidade de adequar-se ao mercado de trabalho

(www.nursingcare.com.br) .
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Assim, o presente trabalho busca responder: O marketing pessoal € utilizado
pelos profissionais como uma das principais ferramentas para a empregabilidade no
mercado de trabalho natalense?

1.2 Caracterizacdo da Organizagédo e seu Ambiente

A Dominius Consultoria e Assessoria de RH Ltda. € uma empresa que tem
como objetivo distinguir e aplicar conceitos de relacionamento entre grupos
funcionais, manter equipes motivadas em seus postos de trabalho, estimular e
conservar suas competéncias.

A Dominius — RH foi criada a partir de uma empresa cujo objetivo era de atuar
nas diversas areas administrativas, financeiras, recursos humanos, contabeis e
projetos empresariais, com sucesso desde 1991.

Diante da evolugdo dos negécios, em fevereiro de 1992, surgiu a CASS-RH
para prestar servigos exclusivos na area de Recursos humanos, com o objetivo de
atender as empresas com dificuldades nesta area.

Em agosto de 1996, incorporou uma empresa de sistemas corporativos para
prestar servigos exclusivos em administragdo de programas corporativos, softwares
e aplicativos empresarias, visando atender as empresas com dificuldades em
tecnologia da informatica.

Em outubro de 1999, abriram filial em Fortaleza-CE — com uma plataforma
totalmente informatizada, visando cobrir todas as areas acima descritas e outras a
serem introduzidas no mercado, porém com maior investimento inicial na area de
programas corporativos.

Em janeiro de 2000, criaram a unidade juridica, denominada de advocacia de
partido junto aos clientes.

Nesse mesmo ano, a empresa recebeu o registro oficial da CMV — Comisséo
de Valores Mobiliarics, podendo investir nos segmentos de auditoria, em especial
junto a empresas com regime de sociedade andnima, empresas publicas e
sociedades com quotas de participagdo no mercado financeiro, bem como nas

demais organizagbes como auditores independentes.
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Em dezembro de 2000, foi criada a unidade de auditoria em Natal com filial
em Recife-PE, visando cobrir 0s potenciais mercados do nordeste brasileiro, porém
com maior investimento inicial na area de auditoria independente.

A Dominus RH foi criada em dezembro de 2002, com sede em Natal-RN,
estando localizada na Av. Senador Salgado Filho, 2190, Sala 114 no Edificio
Portugal Center, no bairro de Lagoa Nova, visando cobrir a demanda de mercado
desta area. Em outubro de 2004, mudou-se para Rua Dr. Mucio Galvao, n® 451 no
bairro do Tirol.

Atualmente, a empresa atua nas areas de Gestdo Empresarial, Recursos
Humanos, Controladoria, Auditoria, Assessoria juridica e Gestdo de Negbcios,
atingindo organizacbes dos segmentos industriais, hotelaria e turismo,
supermercado, shoppings center’s, organizagbes independentes e instituigbes
publicas.

Atende ao publico externo em horario comercial de segunda a sexta-feira. £
constituida por dois sdcios, uma coordenadora financeira, uma assistente de
recursos humanos, dois psicologos, que prestam consultoria independentes, e free
fances, que sao consultores eventuais.

1.3 Objetivos

1.3.1 Geral

Avaliar se 0 marketing pessoal é utilizado pelos profissionais como ¢ principal
instrumento para a empregabilidade no mercado de trabalho natalense, mediante o
recrutamento e selegdo de pessoas realizados pela empresa Dominius Consultoria e
Assessoria de RH Lida.

1.3.2 Especificos

- Tragar o perfil dos candidatos que participam de processo de recrutamento
e sele¢do na empresa Dominius;,
- Identificar as ferramentas de marketing pessoal utilizadas pelos

entrevistados;




-

— Delinear os critérios utilizadas pela empresa Dominius para ©
recrutamento e sele¢ao de pessoas.

1.4 Justificativa

O interesse em estudar os temas emprego, empregabilidade e marketing
pessoal surgiu da dificuldade encontrada pelos candidatos ao primeiro emprego,
bem como da necessidade de profissionais que estéo trabalhando em manter-se no
emprego. Nos ultimos anos, observa-se que as empresas estao exigindo cada vez
mais pessoas com qualificagdo e que sejam capazes de desenvolver novas
habilidades para acompanhar as mudancas e transformagbes do mundo
empresarial.

Assim, ao final deste trabalho poderemos viabilizar aos atuais e futuros
profissionais a utilizagdo de instrumentos que proporcionem a mantenga e a insergéo
no mercado de trabatho, oportunizando novos caminhos e conhecimentos para
enfrentar a concorréncia acirrada num ambiente empresarial cada vez mais
dinamico.

Tem, ainda, uma importancia fundamental para a autora, pois trata-se de um
projeto de conclusdo de curso que permitird unir a teoria dada em sala de aula com
a pratica a ser obtida no estagio curricular supervisionado na empresa Dominius
Consultoria e Assessoria de RH Ltda, proporcionando experiéncia inovadora, além
de adquirir novos caminhos para o desenvolvimento e aperfeigoamento de
habilidades e competéncias voltadas para a Administragdo Mercadologica.
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2. REFERENCIAL TEQRICO

2.1 EMPREGO
2.1.1 Conceito e Evolugdo dos Empregos

A palavra emprego tem o significado de ato ou efeitoc de empregar; fun¢ao;
cargo; ocupagao; aplicagio, uso que se faz de alguma coisa.

Segundo Shinyashiki (2004), os empregos estdo mudando de caracteristica.
A mao de obra foi substituida pelo computador, a forga substituida pela criatividade
e 0 medo comega a ser frocado pela motivagdo. Percebe-se que o trabalho em
equipe minou o individualismo, ou pelo menos esta quase chegando 14, o setor de
servigos tem crescido exponencialmente e novas competéncias sdo exigidas pelas
empresas.

Para Carvalho (2004, p. 50), empregc diz respeito “as miltiplas formas de
prestacdo de servigos profissionais, assegurando a manutengdo (instavel) do
trabalhador e da sua familia, ou seja, & a fungdo, ocupacgio, uso, aplicagéo”.

De acordo com Nagy (2003, p.25) ‘emprego € a garantia que vocé tem de ir
até uma empresa e encontrar 1& o seu lugar todo arrumado. Trabalhe bem ou mal,
no final do més ha um salario esperando por vocé”.

Segundo Minarelli (1995, p. 21) o “emprego € do empregador, daquele que
empreende um negécio” e 0 “empregado € aquele que vende o seu trabalho para
um empregador”.

Para Bloch; Bates (1997, p. 48) “0 emprego € um conceito em mutacéo” e,
ainda, afirma que “o emprego existe desde do seéculo XIX e que representava o
trabatho organizado em partes distintas e essencialmente estaticas” — o nivel de
producio esperado do trabalhador era palpavel e as qualificagbes necessarias
limitadas.

Antigamente, quando se conseguia um emprego o profissional se acomodava
e ndo buscava se capacitar, qualquer mudanga no setor causava grandes tumultos
entres os empregados pelo fato deles ja estarem adaptados em exercer o trabalho.

Nos dias atuais, como diz Minarelli (1995, p.17) “o emprego deixou de ser um
sindnimo de seguranga” tornando-se de grande importancia qualificagéo profissional,

onde no mercado de trabalho sé tem espago para os melhores.




Para Bloch e Bater (1997) ha muitas razdes para as atuais mudangas, mas as
principais séo:
- Novas expectativas e tendéncias sociais, inclusive na educa¢ao,
- Novas tendéncias tecnoldgicas;
- Novas tendéncias politicas e internacionais — globalizac&o, desregulamentagio de
mercado, economias emergentes. De forma mais especifica, observamos o0s
seguintes fatos nas empresas:

- Imprevisibilidade e mudanga continua,;

- Organiza¢Oes planas, com menos niveis hierarquicos;

- Trabalho concentrado em torno de processos, projetos e equipes, e ndo
mais ao redor de fun¢bes ou da hierarquia;

- Foco na organizagdo central, com apoio da utilizagdo crescente de
contratos,terceirizag2o, alianga e empresas virtuais;

- Desvio e interrupgdes na trajetéria das carreiras — ndo ha mais carreira
linear;

- Necessidade de aprendizado continuo e por toda a vida;

- Diversidade crescente de qualificagdes, pessoas, estilos de vida e
expectativas;

- O fim do emprego para a vida toda;

- A passagem de uma refagio paternalista (pai-filho) no ambiente de trabatho
para uma relagio baseada na realidade (adulto-adulto);

- A necessidade de cada profissional assumir o controle de sua propria
carreira, desenvolvé-la e gerencia-la a fim de melhorar sua “empregabilidade”
(capacidade de conseguir emprego) e obter satisfacdo e prazer com o trabalho.

2.1.2 A Escolaridade e o Emprego

O profissional ao preparar-se para ingressar no mercado de trabalho tem que
investir em si proprio, buscando conhecimentos que agreguem valor ao curriculo,
tais como: cursos de idiomas, cursos de informatica, estdgio na area do curso
profissionalizante, ou seja, saindo da teoria para a pratica. Ter um bom

relacionamento entre os alunos, professores, coordenadores ajuda a aumentar a
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rede de relacionamento e com isto proporciona a possivel indicagéo para uma vaga
no mercado de trabalho.

Para Cardoso (2000), sai bem da faculdade aquele que ndo a vé apenas
como um fim, mas também como um meio para conquistar um lugar na sociedade. A
mudanca continua envolve uma educacio continuada oferecida nas escolas € nos
cursos de atualizagio, que implica também meodificagdo comportamental. Assim,
saber dominar aspectos emocionais é prova de autocontrole. Tofler apud Cardoso
(2000), assinala que a educagdo do século 21, deve combinar satisfatoriamente
¢inco elementos essenciais; informatica, midia, pais, comunidade e professores.

As mudangas tecnoldgicas alteram comportamentos, processos e criam
novas profissdes. Por isso, é importante que o profissional de qualquer area esteja
preparado para aprender, ensinar, adaptar-se, mudar e enfrentar os desafios que
surgem no mercado de trabalho (Cardoso, 2000). Vivemos na chamada era do
conhecimento, do capital intelectual, da criatividade e genialidade. Embalados ao
som da globaliza¢do, da informagao e da internacionalizagdo da economia, antigos
paradigmas foram quebrados e os profissionais estdo num periodo de transicdo
delicado, que traz muitas incertezas e insegurangas.

Assim, observa-se na figura 1 a seguir, que a exigéncia de alto grau de
escolaridade iniciou no periodo entre as décadas de 70 e 90. Atualmente, a
escolaridade é fator primordial para a conquista de novas oportunidades no mercado
de trabalho e que o profissional globalizado precisa tornar-se autodidata.

Figura 1- Quadro comparativo entre décadas trazendo a evolugdo
do fator escolaridade no mercado de trabaiho

Antes da década de 70 | Entre as décadas de | Entre as décadas de | Do ano 2000 em diante
70 e 90 90 a 2000

Experiéncia Alta escolaridade Performace Trabalho em equipe

Acomodacio Confianca Curiosidade Trabalho por projetos

Tempo de casa Politica Independente Apresenta resultados

Dependéncia Criativo Gerador de mudancas | Autodidata

Carreirista Competitivo Cooperador Glohalizado

Resisténcia a mudangas | Apto a mudangas Multiplicador Facilitador

Salario fixo Salério variavel Salario por objetivo, Methoria continua

metas @ projetos
Pouco conhecimento Alto conhecimento Comprometimento Lidera mudancas age
como consultor
Leal Especialista Generalista Multi-especialista

Fonte: CARDOSO, René F. Empregue-se: como obter, manter ou aumentar a sua empregabilidade.
$a0 Paulo:Edicta, 2000, p.137.
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2.1.3 O Mercado de Trabalho no Brasil

No comego da década de 90, a maior parte da populagéo brasileira ja se
concentrava nas cidades, exceto na regido Norte. A propor¢ao de pessoas gue vivia
na cidade era bastante parecida com a parcela da populagio economicamente ativa
- aquela com dez anos ou mais, que se encontra efetivamente no mercado de
trabalho, na condigéo de ocupante ou de desempregado.

Em 1999, quando foi realizada a dltima Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNDA), cerca de 80% da populagéo vivia nas cidades, enquanto a
populagdo economicamente ativa (PEA) urbana havia crescido um pouco menos,
correspondendo a 77%, a maior parte nas regiées metropolitanas (DIEESE, 2001).

O Sudeste, Nordeste e Sul concentravam a maior parte da populagido
economicamente ativa. Juntas, as trés respondiam por 88,1% da for¢a de trabalho
nacional.

Na regido Nordeste concentrava-se mais pessoas nas areas rurais (36,4%).
Conseqiientemente, era essa a regido com a mais elevada propor¢éo de ocupados
na agricultura (40,7%) e a menor parcela nas atividades industriais (7,7%). No
Nordeste, estavam também as mais elevadas propor¢des de trabalhadores por conta
prépria € nao remunerados.

Ja a regido Sudeste apresentava o menor percentual de ocupagdo do campo
registrado em todo o pais: 11,3%. Em contrapartida, por concentrar o maior
percentual de populagdo urbana (88,7%), era nesta regido que se desenhava um
mercado de trabalho relativamente mais industrializado € com maior presenga do
trabalho assalariado, embora também tivesse parcela bastante significativa de
trabalhadores por conta propria (20,1%).

A regido Sul aproximava-se¢ do perfit ocupacional do Sudeste, no que se
refere ao peso da ocupacao industrial @ ao nivel de assalariamento de sua forga de
trabatho. No entanto, conservava uma propor¢ao muito mais acentuada de
ocupados na agricuttura: 26,4%. Também apresentava, em paralelo, presenga mais
significativa de trabalhadores ocupados como conta prpria e daqueles que
trabalham sem remuneragio e para o préprio consumo.

O setor de Servigos (transporte, comunicagdo, servicos auxiliares de

atividades econdmicas, administragdo publica etc.) concentrava a maior parte da
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forca de trabalho, 41,2% dos ocupados. As atividades agricolas, 24,2%, e a
industria, 12,7%.

Em relagéo ao perfil dos trabalhadores a maior parte eram jovens adultos,
com idade entre 20 e 39 anos (50,5%), com menos de oito anos de estudo (59,6%),
e do sexo masculino (59,7%).

A baixa escolaridade da populagdo aparecia no levantamento (59,6% né&o
completaram o ensino fundamental), no entanto, os numeros também mostravam
que o mercado de trabalho ignorava a realidade e exigia qualificacdo dos
trabalhadores: 24,9% dos ocupados haviam completado o ensino médio ou
ingressado em uma faculdade.

Apesar da exigéncia de qualificac@o, a precarizagéo das relagdes de trabalho
também se revelava: boa parte dos ocupados (8,5%) era constituida por criangas e
adolescentes entre 10 e 17 anos.

Segundo Carvalho (2004), o IBGE obteve o percentual de 3,6% de
crescimento para o numero de pessoas ocupadas no més de janeiro de 2001 sobre
janeiro de 2000, conforme figura 2 a seguir.

Figura 2 — Taxa de desemprego no Brasil

e \“05,7
— 3 ‘5 1
4 B
1980 1991 1992 1983 1994 1985 1996 1997 1998 1989 2000 2001

Fonte: IBGE apud CARVALHO, Pedro C. de. Empregabilidade: a competéncia necesséria para o
sucesso no novo milénio. Campinas: Alinea, 2004, p. 123.

No terceiro milénio, as modificagdes verificadas no mercado de trabalho
registraram um acréscimo no numero de trabalhadores por conta prépria, em virtude
do aumento do setor de servicos e autonomizagdo da méao-de-obra e de uma
redugéo dos indicadores para os empregados com carteira.

De acordo com Carvalho (2004), na figura 3 a seguir, as dificuldades atuais
sdo evidentes e é por isso que os profissionais devem se mostrar receptivos as

novas exigéncias do mercado, buscando alternativas para a melhoria do seu
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respectivo nivel de capacitagéo e da adequagéo do seu grau de competéncia para o

desenvolvimento, consolidagéo e obtengéo de sucesso junto as organizagées.

Figura 3 — Mudangas no mercado brasileiro

% 60 - : - -
P o 50 ——
o c B e “"*—O—HH
pu = —_——
up 40
L i 3o — e
¢a 20 1l e
a
o 10
0 —a— . - — - - —m |
1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002
—e—EmM pregadosm_ e Sem Vinculo Shas
Conta-propria —m— Empregador
i 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000
Empregados 53,7 514 49,3 493 48,4 46,7 46,4 459 44,5 43,6
Sem Vinculo 20,8 22,2 237 23,7 241 24,8 248 25,4 26,4 27,5
Conta-prépria | 20,1 21 21,8 21,8 22 22,8 233 23,2 236 23,3
Empregador 4.4 4.4 42 4.2 4,5 49 4,5 45 46 4,5

Fonte: IBGE apud CARVALHO, Pedro C. de. Empregabilidade: a competéncia necesséria para o
sucesso no novo milénio. Campinas: Alinea, 2004, p. 126.

2.1.4 0O Mercado de Trabalho no RN

No estado do Rio Grande do Norte 75% da populagédo vivem em areas
urbanas, onde, s6 na Regido Metropolitana de Natal — Natal, Parnamirim, Sao
Gongalo do Amarante, Macaiba, Extremoz e Ceara-Mirim residem 37,6%.

De acordo com o DIEESE (2001), e na visdo dos trabalhadores e empresarios
natalenses, as principais causas do desemprego s&o: empregabilidade, os
problemas conjunturais e falta de incentivos governamentais, além de baixa
qualificagdo da mao-de-obra e escolaridade.

Num cenario em que, de um lado aumentam as exigéncias para obtencgdo de
uma vaga no mercado de trabalho, e, do outro, intensifcam-se as criticas a
escolaridade e a baixa qualificagdo da mao-de-obra disponivel, observa-se na figura
4 as fungdes que apresentam dificuldades em contratar candidatos para as vagas.
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Figura 4 — Fungdes ou postos de trabalho que apresentam

dificuldades de contratacao ~
SETORES DE ATIVIDADES FUNGOES OU POSTOS DE TRABALHO QUE APRESENTAM
DIFICULDADES DE CONTRATAGQAO
Inddstria de transformacéo Mecanico, eletricista, torneire mecanico, serralheiro
Terneiro mecénico, mecinico de manutengso
Costureira
Serigrafia / pintura
Mecanica
Superior com experiéncia
Recepcionista
’ Instrutor/ tecel&o, mecanica/elefricista
Manutengéo
Técnico de seguranga
Cargos mais elevados com experiéncia
Assisténcia técnica/manutengio/computador
Queimador de fogo e tijolo, motorista
Agroinddstria Enfermeira do trabalho/ auxiliar de enfermagem, manutengdo de
computador
Técnhico em segurancalcontrole patrimonial
Técnico de manutengdo industrialftécnico agricola, torneiros,
serralheiros, area fiscal e afins
Engenheiro agrénomo/gerente industrial
Servigos Técnico de seguranga do trabalho
Chefe de cozinha
Cozinheiro, auxiliar de cozinha
Fungdes de cozinha/ camareira
Profissionais bilinglies/ cozinha/ magarefe/ garminon
Alimentacio e bebidas
Recepgéo
Professor
Telemarketing
Vendas
Parte de célculos, balancete
Emissor de passagens
Guia de turismo
Comercio Representante externo
Vendedor
Visual/merchandising
Area de vendas, técnicos, aimoxarifes
Funilgiro, pintor, eletricista de automéveis
Vendedor externc de consdreio
Prestacéio de montagem
Fonte: DESEMPREGO no Rio Grande do Neorte: visdo dos trabalhadores e empresérios.
DIEESE/SINE/RN, 2001, p.11.

Observa-se na figura 5 que, os candidatos que se apresentam nas agéncias
de recrutamento e selegdo nao estdo atentos as exigéncias das empresas
pretendentes a contratar profissionais que se encontram no mercado de trabalho,
tendo em vista que os candidatos nao séo qualificados e ndo apresentam
ferramentas que possam diferenciar-se dos concorrentes.
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Figura 5 ~ Perfil dos candidatos e perfil desejado pelos empresarios
PERFIL DOS GRAU DE EXIGENCIA | PERFIL DESEJADO | DIFICULDADES PARA
CANDIDATOS QUE DAS PELAS SELEGAO DE
SE APRESENTAM NA EMPRESAS EMPRESAS CANDIDATOS
AGENCIA
+\Voste-se *2° grau completo « Muita experiéncia + Escolaridade
inadequadamente sinformatica e Bom nivel de | deficiente
«E oriundo das redes |eter menos de 35 anos | conhecimento e Falta de profissional
publicas e privadas, | shabilidade em moto. | ¢ Roupas e | no setor de turismo
mas, indistintamente, apresentagéo ¢ O ramo de hotelaria
fala errade e pode errar adequadas aqui n&o vé turismo
numa simples soma de e Porte fisico  em | como um todo
trés parcelas. padrao diverso da|e Porle fisico de
nossa realidade nordestino
s Néo existe no
mercado  téchico de
seguranca do trabalho
o Fungbes gerenciais
sfo dificeis , bem como
niveis supericres,
mestre de obra, pessoas
generalistas
sFalta de qualificagdo | «2° grau completo * pessoas sem vicios |e profissionais “de
«Baixa escolaridade cargos gerenciais com |de experiéneia [ nivel mais elevado’,
+Postura inadequada | nivel superior anteriores como diretoria gerencial;

sfaixa etdria entre 25 e

30 anos -~ 40 no
mMAximo;

sboa apresentaco
pessoal, postura
adequada,
indumentaria $bbria,
discreta;

*pEssS0as bonitas,
agradéveis, com
fluéncia verbal;
srecepcionistas com
habilidade em
informatica;

e|nformética para todos
0s profissionais;
elinguas no ramo de
hotelaria, bem como
homens recepcionistas
com determinada
estatura, fortes,
(presenca maior);
soperador de
telemarketing em nivel
operacional

+ candidatos dindmicos
abertos a mudancas
constantes, a
receberem orientagio

» profissionais de nivel
superior: bagagem
académica, pos-
graduagédo, mestrado
no perfil psicolégico,
dinamismo, capacidade
de lideranga, habilidade

para contornar
situagdes dificeis
experiéncia

s polivalentes

ou “sdo qualificados de
mais, ou sdo de menos’,
+ nessas fungbes as
empresas exigem
‘profissionais
extremamente
qualificados, dinamicos,
polivalentes”, mais néo
oferecem a elas uma
carreira, retomo
financeiro compativel.

Fonte; Desemprego no Rio Grande do Norte: visdo dos trabalhadores e empresdrios.
DIEESE/SINE/RN, 2001, P.12
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2.1.5 Tendéncias de Mercado

O mercado acelerou suas mudangas no que diz respeito a tecnologia dando
lugares a novas atividades. As empresas passaram a trabalhar com varios produtos,
deixando de ser especializadas em um uUnico setor, isto é, diversificaram as suas
atividades. Muitos cargos estdo sendo substituidos por softwares e equipamentos
que executam atividades com rapidez e perfei¢éo.

Influente a esta razdo, o profissional precisa se especializar, ampliar seus
conhecimentos, manter-se em aprendizagem e atualizagdo continuas para manter o
emprego.

Cardoso (2000, p.18) afirma que, “os empregos diminuem, mas a concep¢ao
de trabalho persiste”, uma vez que surgem também atividades que podem ser
exercidas de forma autdnoma ou pelo sistema de terceirizagdo. Além disso, ha
prestacdes de servigos que sobrevivem a margem do desenvolvimento tecnolégico.

Para Peters apud Nagy et al (2003), mais de 93% das ocupagdes executivas
hoje conhecidas desaparecerao ou serdo totalmente modificadas nos préoximos 15
anos.

Case; Case; Franciatto (1997), sugerem que quem se preparar hoje para ser
um prestador de servigos eficiente estara ganhando terreno frente aos concorrentes.
Esses autores enfatizam que existe uma transic8o que deixa a todos meio
atordoados, como sempre acontece quandc 0 novo quer nascer e o velho ndo quer
morrer. E, apresentam na figura 6 a seguir 0 esquema do processo de transigao.

Figura 6 — Esquema do processo e transigéo

NO PASSADO NO PRESENTE NO FUTURO
Forca de trabatho dependente e | Duvidas, incertezas Forga de trabalho independente
conservadora inseguranca € empreendedora

Fonte: CASE, Thomas A; CASE, Silvana; FRANCIATTQ, Claudir. Empregabilidade; de executivo a
consultor bem-sucedido. S&o Paulo: Makron Books, 1997.

Assim, a figura 7 a seguir, mostra o futuro do emprego no ponto de vista dos
pessimistas e dos otimistas.
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Figura 7 — O Futuro do Emprego

O QUE DIZEM OS PESSIMISTAS

O QUE DIZEM OS OTIMISTAS

A Tl (techologia da informacgo), que & a terceira
Revolugdo Industrial, vai desalojar de forma
permanente a mao-de-obra humana

Como ocomreu nas duas revolugdes anteriores, os
empregos serdo eliminados em uma ponta e criados
em outra, apés um desconfortavel periodo de
transigao. *C nimero de empregos em relagéo & forga
de trabalho total cresceu assustadoramente no sec.
XX, O que mudou foi a distribuigdo entre homens e
mulheres”. (Steven Davis, da Universidade de
Chicago = Ver. Exame de 01.01.97)

A Tl ocasiona, pela primeira vez na histéria, cortes em
empregos administrativos e em servicos

As novas industrias @ servigos do futuro criardo outros
tipos de demandas e empregos

Com esta nova tecnologia em larga escala, o trabalho
& mais mével, intensificando a rotatividade de méo-de-
obra. No futuro sé havera trabalho temporério.

Tem havido aumento do trabalho temporaric em
paises como Franga e Espanha que estio fazendo
usc de contratos de curto prazo por causa da
legislacéo trabalhista

Mesmo que a tecnologia crie novos empregos, eles
n&o serdo de boa qualidade em termos de cameira e
futuro

Tem ocomido wum aumento de emprego,
principaimente em servigos e em posigdes gerenciais
bem-remuneradas

J& hd mais de 800 milhdes de desempregados em
todo o mundo & esse ndmero vem crescendo. O que
demonstra que a Tl é ruim para ¢ emprego.

O desemiprego € maior nos paises que fazem menos
uso da nova tecnologia.

Esta havendo um “circulo vicioso®", no qual o aumento
de produtividade demanda mais investimentos em
tacnologia que, por sua vez, desaloja a méo-de-obra,
Isso provoca um aumenio na necessidade de usar
maéquinas para substituir o trabatho humano.

Continua a haver, como no passado, um “circulo
vicioso”, pois a tecnologia permite aumento de
produtividade. Esta, por sua vez, gera produtos mais
baratos, aumentando o consumo e as riquezas do
pais. Dai que, no futuro, novas inddstrias e servigos
surgirdo.

Fonte: CASE, Thomas A. Empregabilidade; de

axacutivo a consultor bem-sucedido. Sao Paulo;

Makron Books, 19897 — adaptag&o da autora.

Portanto, é de suma importancia a andlise, a interpretacdo, a viabilizacdo e a

adocdo das praticas da empregabilidade, pois © mercado de trabalho vem
demonstrando claramente significativas alteragbes na forma de vinculacdo do
trabalhador, onde se verifica 0 aumento do nimero de trabalhadores sem vinculo
empregaticio e o decréscimo do nimero de profissionais vinculados as empresas.

2.2 EMPREGABILIDADE

2.2.1 Conceito

Empregabilidade ¢ um termo empregado aos profissionais que buscam
qualificacBes pessoais para se inserir no mercado de trabalho ou permanecer

empregado.
De acordo com Nagy (2003, p.27) empregabilidade “é a tradu¢éo do vocabulo
inglés "Employability”. Significa “condicdo de se tornar empregavel’, “manter-se
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ocupado’. Foi usado pela primeira vez em 1989 pela professora de Administragéo de
Empresas da Universidade de Harvard, Rosabeth Moss Kanter.

No Brasil, a palavra empregabilidade ainda ndo é encontrada no dicionario,
mas podemos dizer que se deriva da palavra empregar que significa o ato de dar
emprego, uso ou aplicagéo a; dar colocagio; fazer uso de , servir-se de, aproveitar;
langar mao de; utilizar, aplicar o tempo, ocupar-se; gastar, despender, aplicar,
aproveitar os servigos e atividades de alguém; ser admitido a emprego, publico ou
particular.

Para Chiavenato (2002), empregabilidade significa o conjunto de
competéncias e habilidades necesséarias para uma pessoa manter-se colocada em
uma empresa.

Segundo Carvalho (2004, p. 57), empregabilidade é “o conceito no qual se
estabelece para os profissionais, empregados ou ndo, a obrigatdria preocupacéo no
sentido maior de se manterem permanentemente atualizados e empregaveis’, diante
das exigéncias de formagéo, em face das habilidades, especializagdes e talentos
que o mercado de trabalho requer.

Ainda Carvalho (2004), a empregabilidade consiste na participacdo em
processos de recrutamento e selecio de pessoal nas empresas e na obtencéo de
respostas mais rapidas do que outros candidatos.

De acordo com Nagy (2003, p.27) a empregabilidade @ “a capacidade de
conseguir aumentar as chances de obter trabalho, e logicamente remuneragio, sem
a preocupac¢ao do vinculo empregaticio”.

Para Minarelli (1995) a unido dos seis pilares: adequacdo vocacional,
competéncia profissional, idoneidade, saude fisica e mental, reserva financeira e
fontes alternativas e relacionamentos; € 0 que causa a seguranga ao profissional, ou
seja, a capacidade de garantir trabatho, de trabalhar e de ganhar.

Segundo Bueno apud Carvalho et al (2004), o estudo da empregabilidade
deve ressaltar e valorizar os profissionais que apresentam propositos claros, estilos
e métodos pessoais ajustados com as praticas de mercado, tecnologia e
conhecimentos atualizados, uma vivéncia, expenéncia comprovada, reflexdo e
interesse na mudanc¢a e, fundamentalmente, principios, que significam o respeito
que o profissional deve ter @ manifestar pelas normas, procedimentos e processos
éticos dentro e fora das organizagdes.
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Podemos dizer que a empregabilidade é uma ferramenta extremamente
importante para todos os profissionais que almejam ¢ sucesso. Assim, € o conjunto
das competéncias, dos conhecimentos, dos relacionamentos e das habilidades
adquirido pelo profissional que o torna um forte concorrente para 0 mercado de
trabalho.

2.2.2 Bases da Empregabilidade

Segundo Minarelli (1995), a empregabilidade é formada por seis pilares:

1. Adequagido Vocacional

O profissional que almeja sucesso em sua carreira necessita que tenha amor
e prazer pelo que faz, assim o individuo estara sempre motivado para exercer suas
tarefas obtendo um étimo desempenho. Caso contrario € aconselhavel, aos
profissionais que exercem fun¢do que ndo correspondem a sua vocacdo a se
empenharem na corre¢do do roteiro de suas carreiras, procurando aproximar-se
cada vez mais de sua vocagio. Assim, profissional que encontra a ocupacgio que
corresponde as suas aptiddes, seus interesses e suas possibilidades tém prazer em
tudo a trabathar, porque cada dia € um momento de gratificagéo e realizagao.

2. Competéncia Profissional

Sindnimo de capacidade profissional. Compreende os conhecimentos
adquiridos, as habilidades fisicas e mentais, o jeito de atuar e a experiéncia. E
desenvolvida pela formagdo escolar, pelos treinamentos recebidos, pelo
autodidatismo e pela vivéncia cotidiana. O profissional adequado aos novos tempos
precisa posicionar-se como um solucionador de problemas a disposicdo do mercado.
E o mercado precisa saber de sua existéncia € da sua competéncia.

3. Idoneidade

O profissional idéneo, correto, honesto, que conduz sua vida e seu trabalho
dentro de principios legais e éticos, tem a seu favor a consideragdo, o aprego, a
admiragao e a confianga das pessoas.

4. Saude Fisica e Mental

O cuidado com a saude evita um desgaste exagerado, que obriga a uma
reposicdo ainda maior de energia. O exercicio mental garante que o cérebro
continue ativo, produtivo. E o exercicio fisico contribui para que os musculos
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adquiram tonicidade, rigidez e conservem a capacidade de responder as
solicitacdes. Cuidar da salde & buscar continuamente o equilibric entre o trabalho e
o lazer, entre a obrigacéo e a diversdo, entre o papel profissional e os demais papéis
que desempenhamos na vida.

5. Reserva Financeira e Fontes Alternativas

O profissional tem que esta prevenido para as dificuldades futuras, seja uma
emergéncia do dia-a-dia ou o desemprego. Para isto 0 mesmo tem que ter uma
poupan¢a onde possa reservar més a més uma determinada quantia caso precise
usar futuramente. Outra alternativa para garantir recurso é procurar prestar servigo
de forma produtiva.

6. Relacionamentos

Ter uma rede de relacionamento ¢ de grande importancia podendo garantir
uma empregabilidade. Em qualquer vaga no mercado de trabalho estdo procurando
profissionais qualificados na area, que tenham uma boa aparéncia, que saiba se
comunicar. E ¢ indicador mais utilizado € a informagao a respeito do candidato.

Para Chiavenato (2004), as bases da empregabilidade so:

1. Agregar Valor e Contribuir para a Empresa — contribuicdo pessoal para a
empresa € que seja relevante para seu negocio € sucesso.

2. Ser Responsavel — assumir compromissos com a empresa e responder
por eles, mesmo néo tendo suficientes recursos pessoais para poder chegar la.

3. Ser Real — ndo somente vestir a camisa da empresa, mas aportar valor ao
negdcio, trazer confribuicdo efetivas para a empresa e toma-la mais criativa e
valiosa a cada momento que passa. A empresa precisa acreditar em vocé para
continuar a manté-lo ativamente em seus quadros.

4. Ter Iniciativa Pessoal e Senso de Empreendedor — Estar orientado para a
acdo, para fazer as coisas acontecerem, € se possivel de acordo com as
expectativas da empresa e com o0s requisitos do cliente. Assumindo assim um perfil
de empreendedor.

Para Carvalho (2004} os critérios importantes da empregabilidade séo:

1. Relacionamento Pessoal e Profissional

O relacionamento pessoal e profissional bem estruturado, cuidado e
honestamente praticado ira refletir, com toda a certeza, educacio, preparo, valores e
personalidade dos individuos, contribuindo para o entrosamento e a aceitagdo

dentro do grupo.
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2. Atualizagdo Permanente

O individuo deve preocupar-se com a sua atualizagdo, usando novas
informagbes, aumentando seu conhecimento, atualizando-se com a leitura de bons
livros, jormnais, revista, programa de radio e televiséo.

3. Cursos

O profissional ndo pode terminar seus estudos ao concluir o curso superior, o
mesmo, tem que ir atras de especializagdes, pds-graduacdo, mestrado, doutorado,
estudar outros idiomas, fazer cursos de atualizagéo.

4. Informética

E requisito obrigatério o conhecimento da informatica, pois o profissional
deve, na operagdo do microcomputador, formular seus trabalhos, preparar seus
projetos, suas apresentacdes e seus resultados, de forma clara e répida, tendo
ainda a possibilidade de eventuais correcdes, alteragdes, exclusdes/ inclusdes
imediatamente.

5. Atualizagdo constante de seu cadastro na empresa

Deve-se procurar sempre atualizar o cadastro na empresa onde trabalha,
informando um novo curso iniciado ou completado, que possa ser uma credibilidade
ao surgir uma oportunidade de recrutamento interno.

6. Apresentagao Pessoal (imagem)

As roupas utilizadas no dia-a-dia nas empresas podem contribuir ou ndo para
uma melhor aceita¢édo, aprovagéo ou indicagdo a uma nova posigéo ou, ao contrario,
podem acabar reprovando um candidato em potencial.

O recomendavel é estar vestido corretamente, sem o abuso de cores,
extravagancias, ousadias, etc.

7. Prestabilidade e Agilidade

O individuo deve estar sempre atento e preparado para participar da
resolucéo de problemas, execugio de trabalho, procurando cooperar ou atender as
solicitagcdes de forma clara, correta e rapida, sem perda de tempo.

8. Prioridade

O profissional deve estar apto para identificar, classificar e priorizar seus

trabathos, seus planejamentos, suas responsabilidades.
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9. Criatividade

Ser criativo é ser criador. O profissional precisa trabalhar intensamente para
criar sempre, inovando a cada dia em seus trabalhos, apresentando novas
alternativas, métodos, atos e medidas inovadoras.

10.Vida Social e Esportiva na empresa e na vida particular

O controle para evitar excessos & extremamente importante, assim como as
situagbes constrangedoras, se levados & empresa e acabam resultando em
prejuizos a imagem do profissional.

11. Atendimento ao telefone

As pessoas podem se prejudicar e acarretar prejuizos & empresa para a qual
trabalha devido a um mau atendimento telefénico. O recomendave! sera apresentar
um comportamento simpéatico, atencioso e educado ao falar ao telefone.

12. Qualidade do trabatho

O profissional deve cuidar da qualidade de seu trabalho desenvolvido,
conferindo-o0 antes de sua apresentagdo, verificando seu grau de entendimento,
limpeza, organiza¢ao, encadernagio, objetividade, clareza stc.

13. Respeito a hierarquia

O profissional ndo pode se exasperar contra as determinagdes, comentérios,
atos e posturas de seu superior na estrutura organizacional. Deve ficar
frequentemente atento e disponivel para quem lhe comanda, respeitando a sua
autoridade.

14. Organizagao

O fator organizacdo € importantissimo, pois transmite uma imagem de
profissionais corretos, disciplinados, atentos, prestativos, enfim, de confianga.
Aqueles que ndo tém organizagdo se prejudicam, pois seus trabalhos perdem a
confiabilidade, a consideragao e a valorizagao.

15. Conhega seu lugar na empresa

Nao se exceda em seus julgamentos, avaliagbes e decisdes. Lembre-se de
que voe sempre vai ter um superior hierarquico. Consulte-o, acione-0 antes de
assumir uma postura incorreta ou um ato precipitado.

16. Levar, sempre que possivel, solugdes alternativas.

Estude o problema, analise criteriosamente as alternativas e procure
descobrir outras solugdes que possam contribuir para a sua resolugéo. Ndo se
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acomode pensando que a solugdo para aquele problema tem que ser sempre a
mesma.
17. Coloque-se no lugar da outra pessoa
Antes de realizar seu julgamento, procure colocar-se no lugar da outra pessoa
com a qual vocé trabalha, a qual presta subordinagéo ou aquela que voceé lidera. £
imprescindivel saber ouvir, compreender e aceitar as verdades dos outros.
\ 18. Participacdo em reunides e em trabalhos em grupos

Nunca se mantenha excessivamente calado quando estiver participando de
reuniées ou em trabalho em grupo. O profissional deve aproveitar esses momentos
para praticar, também o seu marketing pessoal dentro da organizagio.

19. Familia e educacgio

A preocupacdo com a familia & com a sua respectiva educagéo também se
reveste de extrema importancia dentro da empregabilidade. Ser solteiro, casado,
divorciado, etc. ndo séo fatores relevantes, mas a repercussdo de informagao acerca
desses estados pode afetar a imagem do profissional. O respeito ao ser humano, o
reconhecimento da importancia daqueles que o antecederam e a atengdo para com
08 Mais novos sdo muito importantes.

20. Pratique teoria dos 5 ¢’s: claro, correto, consistente, conciso e completo

- Claro: ndo deixe transparecer duvidas em seus trabalhos. Elabore e
apresente-o de forma clara. Que seja facil de entender.

- Correto: evite erros. Prepare com muito cuidado e confira o seu trabalho
rigorosamente antes de entrega-lo. Que ele seja certo, apropriado, adequado.

- Consistente: apresente ou execute o seu trabalho com objetividade,sem
deixar margem a outras interpretagdes. Faga o melhor trabalho e sempre com
informagdes adequadas e seguras.

- Conciso: preocupe-se com a preciséo do trabalho. Nao considere o fato de
quanto maior melhor. Adote a pratica da sintese. Va direto ao assunto!

- Completo. ndo se esqueca de nada, quando da execugdo, elaboragéo e
apresentacao de trabalhos. Sua imagem se prejudica quando aumentam as falhas,
surgem duvidas ou faltam informagdes. O trabalho deve estar inteiro, exato.

21.Qualidade de vida

O profissional deve investir em sua qualidade de vida, aproveitando as
oportunidades que se apresentarem para fazer amigos, atividades esportivas,
caminhadas, cinemas, teatro, musica, leitura, viagens etc.
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22.Mantenha sempre bons relacionamentos

As pessoas recomendadas para bons relacionamentos podem ser localizadas
dentro da sociedade, da organizagao, da escola, da familia etc. Relacione-se,
respeite para ser respeitado. Seja simpatico, amavel, cortés, faga com que todos
sintam a sua falta.

23. Comunicacgéo

A comunicagdo consiste no ato ou efeito de emitir, transmitir e receber
mensagens por meio de métodos e/ou processos convencionados, quer através da
linguagem falada ou escrita, quer de outros sinais, signos ou simbolos, quer de
aparelhamento técnico especializado, sonoro efou visual assim como representa a
capacidade de trocar ou discutir idéias, de dialogar, de conversar, com vista ao bom
entendimento entre pessoas.

24. Responsabilidade Social

As empresas direcionam, e cada vez mais, as suas atengdes para a
contribuigao social, auxiliando entidades assistenciais, escolas, creches efc. faga a
sua parte: integre-se, participe, ofereca-se, auxilie. Sua participacdo estara sendo
muito bem reconhecida. Sera util e providencial. Todos |he agradecerdo. Desde seus
colegas da organizagdo como as pessoas representantes da entidade alvo naquela
oportunidade.

De acordo com Salgado (2000}, o individuo para ingressar/manter-se no
mercado de trabalho deve apresentar as seguintes caracteristicas:

- Energia

- Persisténcia

— Honestidade

— Capacidade analitica

— Motivagdo

— Responsabilidade

-~ Dedicagzo

— Orientagao para objetivos

— Capacidade de formar equipes

- Lideranga

Assim, de acordo com Carvalho (2004, p.111), os candidatos ao participarem
de uma entrevista a uma vaga nas empresas tém que ter cuidado com alguns
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costumes ou manias para que 0s mesmos ndo possam o prejudicar e nem servir

como argumento de eliminagdo no processo de recrutamento de selegdo de

pessoas, tais como:

1.
2.

© 0o N OO 0 s

1.
12.
13.

14.
18.

16.

17.
18.

19.

20.

21.
22.

Chegar atrasado para entrevista

Descuidar da aparéncia

Abusar de perfumes, exagerar na maquiagem € usar roupas
inadequadas.

Modo de sentar

Propor intimidade ou amizade com ¢ entrevistador

Mentir

Falar mal do ex-chefe ou da empresa e dizer-se injusticado.

Alongar-se demais nas respostas e ndo ser objetivo

Quando o profissional disser que ndo conhece a empresa onde
pretende trabalhar ou que esta convidando-o para uma entrevista.
Divulgar, durante a entrevista, dados confidenciais da empresa
anterior.

Elogiar exageradamente a si proprio

Falar de forma reticente sobre a familia

Criticar parentes demonstra que o candidato tem dificuldades em um
dos aspectos basicos da vida que é o reiacionamento familiar.

Falar mal do filho adolescente

Declarar-se avesso a novidades, ser conservador. _

Nao demonstrar interesse pela oportunidade que esta sendo oferecida.
O profissional deve agir como se aquela posigio fosse a Onica

Cuidado com a comunicagao.

Solicitar autorizagao para estacionar o veiculo na garagem da
empresa.

Questionar a secretaria ou outros funcionarios sobre a empresa onde
esta aguardando uma entrevista

Ficar olhando, analisando e observando quadros, fotografias e
documentos diversos na sala onde aguarda pela entrevista.

Colocar 0s bragos ou pertences sobre a mesa do entrevistador

Atender ao telefone celular na sala de empresa ou, pior, durante a

propria entrevista.
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23. Revelar tiques nervosos, como roer unhas, piscar compulsivamente ou
mascar um chiclete invisivel.

24.  Cruzar os bragos

25. Demonstrar postura radical a0 comentar temas polémicos, como
religido, esportes, sexo, politica etc.

26.  Espirrar ou tossir demasiadamente.

27.  Apresentar um comportamento inquieto e de muita impaciéncia durante
a entrevista

28. Fumar antes ou durante a entrevista.

2.2.3 O Novo Profissional

O novo profissional tem que conhecer por completo 0 mercado e seus
concorrentes, possuir um perfil empreendedor, buscando informagdes e
conhecimentos.

Para Cardoso (2000 p. 34), “uma das habilidades do novo profissional € atuar
como lider”. Por lideranga, compreende-se a capacidade de aglutinar e motivar um
grupo de pessoas em torno de um ideal, que simbolize uma necessidade desse
grupo.

Atualmente, percebe-se as organizagdes estdo priorizando os profissionais
que tenham o perfil de lideres em detrimento aos chefes, conforme perfil na figura 8

a seguir;
Figura 8 — Epoca chefe para a época Lider
CHEFE LIDER
Objstiva o controle Objetiva a mudanga
D4 Ordens Facilita o progresso
Limita os poderes Delega os poderes
Disciplinador Criativo
Pensa o respeita hierarquia Pensa em rede e respeita horizontalmente
Quando? Como?
Controla as tarefas Avalia resultados
Resistente as mudangas Promove mudangas

Fonte: CARDOSO, René F. Empregue-se: como obter, manter ou aumentar a sua
empregabilidade. S0 Paulo:Edicta, 2000, p.34.
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O perfil imposto para o profissional pelas empresas mostra que s6 a formagao
do nivel superior ndo é suficiente para se manter empregado, o profissional tem que
esta atento as mudangas e com isto deve esta se reciclando, procurando aprender a
cada dia. Ter vasta formagédo cultural, dinamismo, iniciativa, fluéncia de inglés e
principalmente conhecimento de informatica. Saber trabalhar em equipe, tendo
criatividade e inovag¢des, que assuma desafios, lidere, motive equipes, tenha carisma
e saiba surpreender.

Para se inserir e/fou se manter no mercado de trabalho, ou seja, conseguir a
empregabilidade, o profissional necessita adquirir caracteristicas que possa
aumentar seu nivel de informag¢do e de qualificagio entre seus concorrentes. O
marketing pessoal é uma das ferramentas muito utilizadas por estes profissionais
gue almeja se destacar no mercado, pois trata-se de um instrumento que utiliza os
compostos de marketing, ajudando a buscar autoconhecimento, desenvoiver a
competitividade e identificar o publico-alvo.

Na figura 9 a seguir, podemos analisar os mitos e as verdades do novo perfil
do profissional e do mercado de trabalho.

Figura 9 —~ O novo perfil do profissional & do mercado de trabalho

MITOS VERDADES
Quem estd empregado esta seguro Hoje so esta seguro quem é empregével
Com um dipioma, vocé tem emprego garantido | Diploma é necessério mas ndo garante o seu
' emprego
Quem tem diploma sabe tudo, ndo tem mais| O diploma sé prova que a pessoa aprendeu a
nada a aprender aprender, precisa continuar
Carreira na mesma empresa Carreira no mercado
Muito tempo na mesma empresa € bom Muito tempo na mesma empresa pode ser
sinal de acomodacéo
Vida profissional e pessoal ndo se misturam Equilibrio e inteligéncia emocional
86 se procuram emprego depois de formado Procuram emprego na metade do curso
A pratica ensina mais que a teoria Néo existe nada mais pratico que uma boa
teoria
E precisc procurar uma profissdo que dé| E preciso procurar uma profissdo em que me
dinheiro realize
Chefe Lider
Pensamento local Pensamento global
Recursos humanos Administracdo de pessoas
Capital financeiro Capital intelectual
Procurar emprego Procurar trabalho

Fonte: CARDOSO, René F. Empregue-se: como obter, manter ou aumentar a sua
empregabilidade. S&o Paulo:Edicta, 2000, p.35.

Assim, para Bueno apud Carvatho (2004) ¢ estudo da empregabilidade deve
ressaltar e valorizar os profissionais que apresentem propésitos claros, estilos e
meétodos pessoais ajustados com as praticas de mercado, tecnologia e
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conhecimentos atualizados, uma vivéncia, experiéncia comprovada, reflexdo e
interesse na mudanca e, fundamentaimente, principios, que significam o respeito
que o profissional deve ter e manifestar pelas normas, procedimentos e processos
éticos dentro e fora das organizagdes, o qual pode ser visualizado na figura 10 a
seguir,

Figura 10 — O quadro da empregabilidade

Propdsitos
Principios l Estilo
- D e Métodos
TALENTO
Experiéncia R Conhecimento
Comprovada " I « e Tecnologia
Reflexio &
interesse na
mudanga

Fonte: CARVAILHO, Pedro C. de. Empregabilidade. Campinas; Alinea, 2004. P. 53.

2.3 MARKETING PESSOAL
2.3.1 Aspectos Conceituais e Historicos

A palavra Marketing é de origem inglesa, acnde market vem de mercado e ing
vem de agdo. A tradugéio para o portugués mais proximo & “mercadologia”. Podemos
dizer que marketing é aco no mercado. E, ainda, o levantamento das necessidades
e dos desejos, do publico alvo para criar ou inovar determinados servigos e/ou
produtos.

Para Sim&es (1976, p. 9) “O maketing é a técnica que visa conjugar uma série
de instrumentos objetivando um melhor aproveitamento das oportunidades de
mercado, com vista a alcangar as metas empresariais, com um minimo desperdicio

de recursos.”
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Segundo Kotler apud Costa et al (2002, p.5) “marketing € o conjunto de
atividades humanas que tém por objetivo a facilidade e a realiza¢do das trocas’.

De acordo com a Associacdo Nacional Lombarda apud Simdes et al (1976,
p.11)

“marketing é o conjunto de atividades quse, partindo do estudo constante do
consumidor e das tendéncias do mercado, chega & definigéo e fabricagdo
do produto ou servigo, a sua composigdo, distribuigio e até utilizagdo final,
procurando compatibilizar os interesses do consumidor e da empresa”.

Segundo Cobra apud Costa et al (2002, p.5) “marketing € um modo de sentir
e tratar 0 mercado”.

De acordo Santos (2002, p.13) “marketing é a estratégia que visa estimular
nos individuos e grupos ¢ processo de troca de produtos e valores, uns com 0s
outros, para obterem aquiloc que desejam e de que necessitam”.

Para Simdes (1976, p. 12) “0 marketing abrange toda e qualquer atividade
que se orienta no sentide de aproximar as a¢bes e o0 comportamento da empresa
das necessidades do consumidor’.

Segundo DOIN (www.portaldomarketing.com.br), 0 marketing pessoal pode
ser definido como um conjunto de ag¢des estratégicas, atitudes e comportamentos
que conduzem a trajetdria pessoal e profissional para um feliz sucesso por meio de
qualidades e habilidades inatas ou adquiridas do individuo que, aperfeigoadas,
promoverao comportamentos favoraveis a realizacao dos seus préprios objetivos.

De acordo com Vaz (1995, p. 304), marketing pessoal

‘4 a técnica de aplicar "aos propositos pessoais efou profissionais de
individuos qs principios mercadolégicos-institucionais de adequagéo das
empresas 4s necessidades e expectativas de seus varios piblicos”. E uma
trangposigio de conceitos oriundos do campo das pessoas juridicas para o
campo das pessoas fisicas”.

De acordo com Dominguez (www.rh.com.br) para nos colocarmos no
mercado de trabalho € necessario planejar e implantar 0 nosso marketing pessoal
direcionado para o principal objetivo: colocagdo no mercado de trabalho. Mas para
isto temos que ter mais habilidades, saber ouvir, ter obstinagdo, ser generalista,
estar em aprendizado constante, ter espirito de equipe, ser flexivel etc. Iingiés e
informatica entdo, tornam-se obrigagéo.

O marketing pessoal é a principal estratégica utilizada pelos profissionais para

destacar suas qualidades que mais fortemente define uma identidade profissional.
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Tendo com objetivo 0 sucesso profissional, pois 0 mesmo proporciona atingir
posicdes de evidéncia.

2.3.2 Os 4 P's do Marketing Pessoal

Para Santos (2002) os 4 P's do Marketing Pessoal sdo: Produto. Promogao,
Ponto de Venda e Prego.

Produto
O ponto inicial para o marketing pessoal & conhecer muito bem o produto que

se deseja colocar no mercado, dominando completamente o que estda sendo
oferecido. Para isto exige uma auto-andlise que requer muita humildade para
detectar pontos fracos e fortes de uma pessoa.

Promocgédo
De acordo com Ballback; Slater (1999, p.24) A promogao refere-se “a todos

os esforcos de comunicagio desenvolvidos direta ou indiretamente pela empresa,
oMo apoio a venda do produto.”

A divulgacdo pessoal permite o surgimento de varias relagdes que
consequentemente divulgam o produto em outros mercados, aumentando a chance
do surgimento de boas oportunidades de negdcio.

Ponto de venda
De acordo com Ballback; Slater (1999, p.24) o ponto de venda refere-se “a

estratégia e as taticas utilizadas para colocar o produto a disposicdo dos
compradores”.

Quanto maior 0 nimero de canais de distribuicdo ou ambiente freqiientado —
profissionais, social, familiar — maior serfo as oportunidades e condigbes de
negociar 0 seu produto, tendo cuidado em estabelecer corretamente os canais de
distribui¢do do produto evitando o desgaste da imagem.

Prego

O produto deve ser certo, deve estar no ponto certo deve transferir a posse no
preco certo. O produto pessoal é necessario, assim como para o produto tradicional,

valorizar atributos, agregar valor e qualidade para alcangar competitividade.




Segundo Farias (2004), o profissional tem que pensar em si mesmo como um
produto. E, para colocar esse produto & disposicdo do mercado, terd que langar méo
do marketing pessoal. Onde marketing pessocal exige auto-conhecimento,
planejamento e ages continuadas. E uma estratégia que envolve os cincos P’s do
mix de marketing (produto, promogao, praga, pre¢o e posicionamento), aplicados
eficazmente a sua vida profissional, de modo a gerar resultados e agregar valor a
sua carreira.

Produto
O produto é vocé, com suas habilidades, formagao, experiéncias, conquistas,

realizagtes, personalidade etc. Nao estou falando do seu curriculo. A empresa onde
vocé trabalha ou deseja trabalhar, aquele cliente que vocé deseja conquistar, néo
compram curriculos. Eles compram as solugdes que vocé pode oferecer.

Promog¢édo

Se vocé ndo se promover, vai mofar na “prateleira”, por melhor que seja. E
indispensavel comunicar e, principalmente, decidir o que comunicar. Um bom ponto
de partida é descobrir o que as pessoas querem ouvir. Em seguida, elabore uma
declaragéo incisiva, capaz de expressar em poucas palavras quem vocé é, o que ja
realizou e 0 que pode realizar. O mundo precisa saber 0 que pode fazer de bom por

ele.

Praca

Supondo gue vocé sabe exatamente 0 que e como comunicar sobre o produto
“vocé”, a questdo agora € determinar onde estdo as pessoas que vocé quer que
comprem suas habilidades e competéncias, isto €, a quem dizer. Eles séo seus
consumidores finais, seu publico-alvo. Podem estar no seu proprio ambiente de
trabalho, numa sala de aula, num evento ou até mesmo na reunido de condominio

do seu prédio.

Prego

A prética do marketing pessoal implica o estabelecimento de um pre¢o que
seja condizente com ¢ produto, a mensagem e o publico-alvo. Seu prego (salaric ou
honorério) deve ser coerente com o resto do seu mix de marketing. Se ele for
percebido como muito alto, dificiimente alguém se disporé a paga-lo e, se for baixo
demais, as pessoas desconfiardo das suas qualidades.
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Posicionamento

Imagem e posicionamento s&o as duas faces de uma mesma moeda. A
imagem & como as pessoas véem vocé, enguanto que o posicionamento resume a
maneira como vocé gostaria de ser visto. Suas caracteristicas, seu prego, sua
comunicagéo, suas atitude, tudo isso contribui para o seu posicionamento e deve, de
algum modo, diferencid-lo dos seus concorrentes. Seu sucesso profissional
> depende, em grande parte, da sua capacidade de montar o mix correto e praticar o
marketing pessoal continuamente, com determinac&o, ousadia, sensibilidade e, é
claro, uma boa dose de bom senso para ndo se tornar aquele chato, sobre o qual
falamos no inicio deste artigo.

2.3.3 Plano de Marketing Pessoal

O profissional que esta disputando a presenca no mercado deve saber que a
) imagem e o comportamento sdo os grandes responsaveis pelo que as pessoas vao
pensar dos servigos que serdo oferecidos. Para isto, é necessério diferenciar-se dos
concorrentes. A ferramenta utilizada é o marketing pessoal, onde & feito o plano

pessoal profissional, ou seja, o plano de marketing pessoal.

De acordo com Las Casas (1999, p.18) o plano de marketing estabelece
“objetivos, metas e estratégias do composto de marketing em sintonia com o plano
estratégico geral da empresa. E toda a relagéo produto/mercado, que em conjunto
com 0s outros planos taticos, forma o plano estrategico”.

Segundo Davidson (2001, p. 27), o plano de marketing & um instrumento
“escrito e organizado, que descreve sua atual situacdo profissional, as
oportunidades e os problemas, e estabelece metas especificas e realistas para a sua
carreira’.

De acordo com Costa (2002), o plano de marketing pessoal deve conter os
seguintes topicos:

a) Pesquisa / Resumo de Mercado

O profissional tera que rever as mudangas na divisdo de mercado, lideranga,
participantes, flutuagdes de mercado, custos, pregos, concorréncia.
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Definicdo dos servicos ou produtos
Descrever o produtofservico que o profissional representa, com as

caracteristicas, personalidades e qualificagdes e as atividades que exerce.
Concorréncia

Fornecer uma vis&o geral dos concorrentes dos servigos ou produtos, seus
pontos fortes e fracos. Posicione as ofertas de cada concorrente em relagéo a sua
propria oferta.
Posicionamento

O posicionamento dos produtos ou servigos tem que conter informagdo que
distinguem os produtos ou servigos no mercado e em relagdo a concorréncia no
decorrer do tempo.

E para ¢ consumidor indicar as informa¢des que resume a vantagem dos
produtos ou servigos seus e da concorréncia para o consumidor.

b) Produtos (servigos)

Plano de criacdo e formatagdo, se 0s servigos ou produtos ainda néo
estiveram claramente definidos. Plano de langamento, para os novos formatos dos
servigos ou produtos e piano de manutengdo e ampliagdo se 0s servicos ou
produtos ja existirem.

¢) Pre¢o (custos dos servigos/produtos)
Determinac&o de precos

Fazer um resumo das estratégias especificas de determinagdo de prego,
comparandc com produtos semelhantes, defininde os pregos de oferta ao mercado
que vai praticar, clarificando a politica de negociacdo: condigbes, descontos,
promog¢des, alternativas e resumindo as regras relevantes para a compreensédo das
principais questdes relativas a prego.

d) Canais/distribui¢do
Segmentos/mercados verticais
Dividir o mercado alvo de acordo com os produtos e servigos oferecidos.

Questdes de localizagdo
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) Comunicagéo social

Estratégia de comunica¢do, pesquisando sobre o consumidor alvo e
elaborando a mensagem de acordo com o pabilico.
Publicidade/propaganda

Estratégia e execugdo: visdo geral de estratégia, de midia e temporizagdo e
de gastos adicionais.
Rela¢des publicas

— Qutras promogdes

~ Jornalismo

f) Clientes

ldentificar qual o mercado alvo, estabelecendo o publico alvo, o nivel
demografico, 0 grau de escolaridade e instrugdo, segmentos/atividade profissional.
Assim, o relacionamento entre empresa e cliente fica mais agradavel e facil de
atingir as necessidades do cliente.

g) Medidas do sucesso

Estabelecer metas é um grande instrumento para o sucesso, pois quando é
tragada a meta de acordo com o objetive desejado fica mais facit de cumpri-las. Pois
o comprometimento em realiza-la toma-se maior e assim pode ser analisada e
supervisionada durante o periodo estabelecido.

h)} Programacao e Tempo

Programe-se para periodos futuros, montando sua agenda com pelo menos
trés dias de antecedéncia. Nao deixe para decidir o que vai fazer, a quem visitar, o
que ou onde pesquisar, na Ultima hora. Ndo se esqueg¢a dos principios elementares,
quando estiver planejando: primeiro, priorize por importancia suas tarefas e, depois
de divididas, execute-as nos dias programados.

Portanto, para que o seu plano de marketing pessoal seja executado, é
preciso que vocé tenha comprometimento em exercer no tempo estabelecido todas
as metas tragadas. Assim, sera uma grande ferramenta para a empregabilidade e

SUCEeSSO0.




O profissional deve possuir um planejamento de carreira adequado aos seus
objetivos e metas. Investir no planejamento de carreira é investir no seu futuro para
ter condigbes de competir e estar sempre na empregabilidade (Timerh, 2003). Esse
autor sugere que planejamento de carreira deve ser elaborado de acordo com 0s
seguintes topicos:

1 - Definig@o de Carreira

Trata-se uma seqiiéncia de atividades e comportamentos que sdo consciente
e inconsciente no individuo, 0s quais, estdo associados as experiéncias e
habilidades durante um percurso de vida de um profissional. Uma carreira faz parte
da opgdo de uma pessoa, no seu trabalho, visando subjetivos (valores, formas de
satisfagfo) e objetivos (salarios, cargos e empresas).

2 - Critérios para a Escolha de uma Carreira

Ao pensar na escolha de uma carreira, as pessoas tendem fixar-se em
poucos critérios, as vezes apenas na possibilidade de auferir rendimentos e nao se
preocupam com uma avaliacdo das suas reais aptiddes profissionais tais como:
Formacgdo, Po6s-Graduagdo, Habitos e Costumes, Conceitos e Pré-Conceitos, ou
seja, nao analisam suas Caracteristicas Formais, Tangiveis ou Intangiveis e na sua
grande maioria ndo fazem Avaliacbes Vocacionais.

3 - Diagnéstico Pessoal

Compreende o conhecimento necessario para uma avaliagdo de potencial e
preferéncias. Pontos fortes e fracos séo identificados, bem como, gostos e
ambigdes. O profissional terd que ter convicgédo que o seu perfil € dotado de: Corpo,
Mente e Espirito.

4 - Diagnostico Ambiental

Ajuda a pessoa a detectar riscos, oportunidades e possibilidades de
entrosamento com o mercado de trabalho e a sociedade em geral, sempre,
monitorados através de feedbacks que permite ajustes com a realidade do seu perfil

profissional.
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5 - O Autoconhecimento

Visa ajudé-lo a identificar suas potencialidade, habilidades, valores e
preferéncias, inclusive, ter melhor compreensdo em que tipo de organizacgéo tera
melhor sucesso e que tipo de colaboradores serdo complementares.

6 - Implantagdo do Plano de Carreira

y Para direcionar o seu "foco”, o profissional tera que estar convencido que sera
necessario querer mudar e que toda a mudanga exige "quebra de paradigmas”, tera
muitas vezes que colocar fora alguns "brinquedinhos” com raizes profundas no seu
consciente tais como;

- O Inventario de percepgdes

- Comegar e terminar uma missao;

- Facilidade de tomada de decisdes;

- Agilidade com relacao a prazos;

- Ser habil negociador;

- Trabalhar bem sob pressao;

- Ter metas e definir resultados;

- Ser sempre empreendedor, ou seja, arrisque;
- Grande controle emocional;

- N30 seja centralizador, saiba delegar;

- Seja sempre humilde, saiba apreender e oriente 0 que apreendeu aos seus
subordinados;

- Falar bem, catalisar as atengdes, conduzir grupos e entender as pessoas;

- Recrutar, energizar pessoas, reconhecer e utilizar habilidades de outros e
compartilhar responsabilidade;



- Facilitar ¢ desenvolvimento de outros, ajudar a identificar seus problemas,
necessidades e solucdes.

7 - Profissdes e Empresas

Todo o profissional terd que ter um conhecimento adequado das profissdes e
das empresas nas quais se quer fazer carreira isto é fundamental, mas a viséo de
futuro é ainda mais importante. Dadas as mutagdes constantes de nossa sociedade,
chegamos a um ponto no qual tem mais chances de acertar quem consegue ter uma
vis&o das necessidades do futuro do que planejar suas carreiras baseadas em
necessidades atuais.

8 - O Perfil do Profissional do Futuro

Estar aberto as novas idéias @ conceitos independentes de suas origens.
Aprender sempre e pronto para questionar 0s sistemas ja existentes. Nem
generalista, nem especialista, deve ser (multidimensional} e entender o complexo
relacionamento interpessoal. O profissional modemo tem que ser extremamente
sensivel as questdes éticas e morais, sistemas de valores e codigos sociais. Devera
administrar as incertezas e as mudangas mais velozes. Ter dominio da tecnologia,
porque ela podera ter impacto em todas as areas, incluindo Financeira, Marketing,
Recursos Humanos e Produgdo. E, ter adaptabilidade em qualquer tipo de clima
organizacional sera fator da DIFERENCA.

2.4 SELECAO DE PESSOAS

2.4.1 Processo de Recrutamento e Selegao de Pessoas

O mercado de trabalho encontra-se muito competitivo, as vagas oferecidas
pelas organizagGes sao analisadas pelos profissionais de recursos humanos com
muita cautela. Esses profissionais avaliam se existe necessidade de contratar
empregado e delineiam o perfil mais adequado para exercer a fungio na empresa.
Na figura 11, & apresentado o processo de recrutamento para atrair candidatos com
o perfil determinado e selecionar 0 que possui caracteristicas adequadas para a
oportunidade oferecida pela empresa.
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Figura 11 — Relagdo entre organizagéo e mercado

Oferta de vagas e oportunidades
Salarios oferecidos

Beneficios oferecidos
Imagem transmitida

Etc.
Mercado tc
de . Mercado de
trabatho | >'&2" izagdo Recursos Humanos
Reagdo as vagas e oportunidad
Reagciio a0s salirios oferecidos
Reagiio aos beneficios oferecidos

Imagem percebida
Fonte: CHIAVENATQ, Idalberto. Recursos Humanos. S0 Paulo: Atlas,2002. p.198

Para Carvalho e Nascimento (1997, p.114) “0 recrutamento & 0 processo
sistémico de RH que objetiva atrair ¢ maior nimero possivel de candidatos ao
preenchimento de determinados cargos oferecidos pela empresa”. Para o autor em
estudo, a selecdo de RH tem a finalidade central de escolher, entre os candidatos
recrutados, aqueles que se revelarem mais qualificados na triagem inicial do
recrutamento. Assim, o recrutamento é tao importante para as organiza¢gbes como
para os candidatos, pois € um processo onde ambos trocam informagdes. Os
candidatos desejam informagdes precisas sobre como sera o trabalho na empresa e
a organiza¢do deseja saber que tipo de empregado serd o candidato, caso seja
contratado.

Segundo Chiavenato (2002, p. 197) “recrutamento & um conjunto de técnicas
e procedimentos que visa a atrair candidatos potenciais qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro da organizacado”. Entende-se por recrutamento todos os
esforgos da empresa em trazer para si novos colaboradores. O recrutamento € uma
acdo externa da empresa para influenciar 0 mercado de recursos humanos e dele
obter os candidatos de que necessita para suprir lacunas (Chiavenato, 1994, 1992).

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p.162) “recrutamento é 0 processo de
identificagdo e atragdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos
alguns para posteriormente serem contratados para o emprego’. De acordo com
Carvaiho e Nascimento (1997), recrutamento constitui-se no elo de ligagéo entre a
organizagcido e o mercado de trabalho, sendo o ponto de referéncia inicial entre o
candidato a um determinado cargo e a empresa.
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O passo a passo de um recrutamento pode ser observado na figura 12, onde
demonstra o fluxo do processo de recrutamento.

Figura 12 — Fluxo do processo de recrutamento

Perfil de Levantamento Friagem
RH da de necessidades ]-»{ Recrutamento |, inicial de
' empresa de RH candidato

Fonte: CARVALHO, Antonio Vieira de. Administrag&o de recursos humanos. S0 Paulo: Pioneira,
1997. p.79

O recrutamento requer um cuidadoso planejamento que constitui uma
seqiéncia de trés fases, onde podemos perceber na figura 13 a seguir:

Figura 13 - As trés fases do plangjamento do recrutamento

1 2
Pesquisa Interna: Pesquisa Externa;
Q que a organizagio O que o mercado de
precisa: Pessoas RH pode oferecer:
necessarias para a Fontes de
tarefa organizacional 3 recrutamento a
Técnica de localizar e alvejar
recrutamento

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. Sio Paulo: Atlas, 2002, p.198.

Um processo tipico de recrutamento € mostrado na figura 14 a seguir, onde o
planejamento estabelece os planos e a filosofia de recrutamento da organizagéo.
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Figura 14 - Processo de Recrutamento

Filosofia do recrutamento

Planejamento do Recrutamento ¢ Preenchimento das vagas: interno

s Estimativa do nimero de versus externo

contatos m sarios " 7 7| e Orientagio para a carreira versos
* Especificagio das fungdes orientagdo para a fungio

* Metas da aciio afirmativa « Orientagio de custo versos longo

l
Desenvolvimento da estratégia do recrutamento
+ Escolha das qualificagdes exigidas dos candidatos
+ Escolha das fontes para recrutamento e canais de comunicagéo
¢ Escolha das formas de persuasio

o Escolha da mensagem: realismo versus fantasia
+ Escolha e preparagio dos recrutadores

b

Atividades de Recrutamento
¢ Abertura da vaga
¢ Amincio da vaga
» Visitas as universidades
+ Qutros métodos de recrutamento
» Atividades de acompanhamento
{cartas, telefonemas, etc)
¢ Manutengo de registros

l

Avaliaco do recrutamento

¢ Qual foi o nimero de fungdes preenchidas?
» O preenchimento das fun¢es foi em tempo
habil?

» Qual foi o custo por fungdo preenchida?

* As metas de agdo afirmativa foram
alcancadas?

j#— — — Avaliando / Selecionando empregados

Fonte: MILKOVICH, George T; BOUDREAN, John W. Administrag&o de Recursos Humanos. S30
Paulo: Atlas, 2000. p. 164

O recrutamento externo aborda os candidatos no mercado, estejam
trabalhando ou ndo, e o recrutamento interno aborda os possiveis candidatos ao
cago que estejam trabalhando na propria empresa. Observando a figura 15 a seguir,
podemos perceber que tanto o recrutamento interno como o recrutamento externo
pode trazer certas vantagens, mas também podem apresentar inimeras restrigbes e
desvantagens.
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Figura 15 — Vantagens do Recrutamento Interno e Externo

VANTAGENS DO VANTAGENS DO
RECRUTAMENTO INTERNO RECRUTAMENTO EXTERNO
¢ E mais répido e econémico ¢ Traz "sangue novo” a empresa
* Maior validade de seguranga + Renova e enriquece o patrimoénio
* Maior motivacéo para o pessoal humano da empresa
- + Aproveitamento investimentos de e Aproveita investimentos de
treinamento treinamento de outras empresas
¢ Proporciona carreira * Promove criatividade e inovagio com
» Promove lealdade 2 empresa idéias vindas de fora
o Desenvolve espirito sadio de » Sacode a status quo da empresa
competicdo entre pessoas
DESVANTAGENS DO DESVANTAGENS DO
RECRUTAMENTO INTERNO RECRUTAMENTO EXTERNO
+ Exige potencial de desenvolvimento |e E um processo demorado e lento
para promogoes e E um processo oneroso
o Pode gerar conflito de interesses » E menos seguro e confiavel que o
entre os funcionarios recrutamento intemo

e Pode gerar atitudes negativas dos * Quando monopoliza as vagas, pode

funcionarios ndo promovidos frustrar o pessoal
¢ Pode conduzir ao "Principio da o Pode sinalizar barreiras ao
Incompeténcia®, de Peter. encarreiramento das pessoas

* Pode conduzir a uma adaptacio e ¢ Pode reduzir a lealdade a empresa

bitolamento progressivos o Pode afetar a politica salarial da
¢ N3&o pode ser exclusivo, pois limita o empresa quando o novo funcionario é
capital humano da empresa. admitido com salario mais elevado.

Fonte: CHIAVENATO, Idalberio. Gerenciando pessoas: o passo decisivo para a administrags
participativa. $S&o Paulo:Makron Books, 1994, 1992. p.80 e 81

Segundo Chiavenato (2002), o recrutamento € uma atividade de divulgagao,
de chamada, de atengao, de incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva
e convidativa, a sele¢do &€ uma atividade de escolha, de opgdo e decisédo, de
filtragem da entrada, de classificaco e, portanto, restrita.
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Para Carvalho e Nascimento (1997, p.114) “sele¢do é a escolha, entre os
candidatos, daqueles mais aptos para a execugdo de determinado trabalho,
classificando-os, conforme o grau de aptidao de cada um”.

De acordo com Chiavenato (2002.p.225) “selecdo € um processo de
comparagao entre duas varidveis: de um lado, os requisifos do cargo a ser
preenchido e, de outro lado, o perfil das caracteristicas dos candidatos que se

. apresentam’.

Analisando passo a passo do processo de selecio de pessoas, na figura 16

abaixo, percebemos que ¢ mesmo consta de cinco passos até chegar na deciséo do

profissional.
Figura 16 — Processo de sele¢ao de pessoas
A
Descrigiio e Analise do Cargo B
e  Atividade a executar Padr&es de desempenhoe desejado
¢ Responsabilidade para cada atividade

h 4

C
]
EspecificagBes das pessoas
¢ RelagSes das qualificacdes pessoais necessarias

D
E Fontes de informagio
Comparagdo sobre 0s candidatos:
para verificar
adequagio ~e  Formulario preenchido
¥ e  Técnicas de selecio
Decisdes e Referéncias

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. Sdo Paulo: Atias,2002. p.198

Percebe-se, na figura 17 a seguir, que o processo de selecdo resumidamente
como consta de 3 etapas: entrada (candidatos encaminhados pelo recrutamento),

processamento (aplicagdo das técnicas de selegdo) e saida (candidatos
selecionado).
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Figura 17 — O processo de selegéo

ENTRADA PROCESSAMENTO SAIDA

Aplicagio das técnicas

de selecio
Candidatos » Entrevistas Candidatos
' encaminhados ¢ Testes de conhecimentos selecionados
pelo » Testes psicométricos encaminhados aos
recrutamento « Testes de personalidad gerentes
s Dramatizagio

» Técnicas de simulacao

Fonte: CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. Sac Paulo: Atlas,2002. p.234

2.4.2 Entrevista

Para Cardoso (2003, p.63) “a entrevista € um momento do processo seletivo.
Apresenta obstaculos. E pode ser a ocasido de vocé mostrar que se conhece, sabe
raciocinar e se expressar, tem planos e objetivos”.

De acordo com Carvalho (2004), os critérios, procedimentos e alternativas
utilizadas pelas empresas nos processo de recrutamento e selec@o de pessoas, sao
encontradas multiplas e variadas formas e estilos de técnicas desenvolvidas e que
possibilitam a analise, conhecimento e condigdes para a recomendacdo e
identificacdo dos profissionais adequados para as posi¢gdes de trabalho disponiveis.

Para Salgado (2000, p.22) as principais caracteristicas analisadas nas
entrevistas sao:

s Experiéncia anterior;

+ Experiéncia com trabalho em equipe,
+ Formagao académica;

s Resultados alcangados anteriormente;
¢ Boa capacidade de relacionamento;

o Estabilidade empregaticia;

» [dioma falado fluentemente;
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» Entusiasmo do candidato;

o NUmero de promogdes anteriores;
¢ Estabilidade familiar;

» ldade

¢ Aparéncia pessoal

' Para Carvalho e Nascimento (1997) A entrevista constitui-se num instrumento
vital em matéria de selecido de RH, porém a entrevista substitui os testes nas
empresas de pequeno porte que ndo tém condi¢des de elaborar suas préprias
baterias ou mesmo adquirir teste de fora, conforme figura 18 a seguir.

Figura 18 — Fluxo de entrevista de selegéo de RH.

Entrevista de | Melhor conhecimento Decises Integragdo do
seleglio de » do candidato admissio > candidato
RH ou ndo aprovado
Complementagio dos
testes

Fonte: CARVALHO, Antonio Vieira de; NASCIMENTO, Luiz Paulo do. Administragio de Recursos
Humanos. 2 ed. S&o Paulo: Pioneira, 1997. p. 138

2.4.3 Teste: Conhecimentos, Psicométricos e Personalidade

Freeman apud Carvalho e Nascimento et al (1997) caracterizou teste como
“... instrumento padronizado cuja finalidade consiste em medir objetivamente um ou
mais aspectos de uma personalidade total, através de amostras de rendimento ou
comportamento’.

Para Chiavenato (2002), teste designa um conjunto de provas que se aplica a
pessoas para apreciar seu desenvolvimento mental, suas aptiddes, habilidades,
conhecimentos etc.; & geraimente utilizado para servir de base para methor conhecer
as pessoas nas decisbes de emprego, de orientagdo profissional, de avaliagéo
profissional, de diagndstico de personalidade etc.
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Para Carvalho e Nascimento (1997), teste de conhecimento tem a finalidade
de medir 0 grau de conhecimentos e habilidades que ¢ candidato possui sobre
determinados assuntos.

De acordo com Chiavenato (2002), testes psicométricos constituem uma
medida objetiva e estandardizada de amostras do comportamento das pessoas. Sua
fungéo é analisar essas amostras de comportamento humano, examinando-as sob
condi¢des padronizadas e comparando-as com padrdes baseados em pesquisas
estatisticas. Ja o teste de personalidade serve para analisar os diversos tragos de
personalidade, sejam determinados pelo carater (tragos adquiridos ou fenotipicos)
ou pelo temperamento (tragos inatos ou genotipicos).

2.4 4 Técnicas de Simulagdo

Para Chiavenato (2002), “técnicas de simulagde procuram passar do
tratamento individual e isolado para o tratamento em grupos e do método
exclusivamente verbal ou de execu¢do para a agéo social”.

As técnicas de simulagio sdo as chamadas de dindmicas de grupo. A
dinamica de grupo surge como um campo de pesquisa com o objetivo de estudar a
natureza, o desenvolvimento e a dinamica interna e externa dos pequenos grupos.
Como também, buscar através desta compreenséo instrumentos facilitadores para o
crescimento das relacdes intra e interpessoais (Chiavenato 2002).

2.4.5 Curriculo

O curriculo é de grande importancia em um processo de recrutamento e
selecdo de pessoas, pois consta de dados indispensaveis e informagbes
necessarias, 0 mesmo deve ser elaborado com muito critério e cuidado, pois serve
como propaganda, divulgagéo do profissional a vaga que mais o identifica.

O nome, Curriculum Vitge, é escrito em latim e o seu significado, em
portugués, é carreira da vida, pois tem a finalidade de apresentar um conjunto de
dados concernentes ao estado civil, enderego, preparo e competéncia profissional e
as atividades anteriores em outras organizagdes, de todos aqueles que estdo se
candidatando a um novo emprege (Carvalho, 2004).
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O Curriculum Vitae tem a propriedade de possibilitar a divulgagio de
qualificagbes, conhecimentos, resultados e experiéncias dos profissionais no
mercado de trabalho. Uma das principais finalidades do curriculum é possibilitar um
convite ao candidato para uma entrevista de emprego.

Para Cardoso (2000) ac elaborar 0 curriculo deve-se procurar apresentar
aspectos que o distingam em refagdo ao mercado, destacando os pontos fortes que
fardo a diferenga aos olhos do avaliador.

De acordo com Salgado (2000. p,24) o objetivo do curriculo é:

« Comunicar claramente 0 que vocé quer.

o Mostrar por que vocé merece ¢ cargo pretendido.

eDestacar que vocé é organizado, ambicioso e que possui objetivo
definido.

¢ Exibir somente informag¢des positivas a seu respeito

* Demonstrar que vocé contribuiu positivamente para as empresas em
que trabalhou.

Aspectos basicos do curriculo, segundo Cardoso (2000):

+Ele é o seu cartdo de visitas;

» Seu primeiro contato com a empresa;

s A primeira etapa a ser vencida;

s Deve ser objetivo e direcionado;

e Acrescente de forma clara os dados pessoais, a formagéo académica,
a experiéncia profissional, as qualificagbes e os demais cursos que valorizam o
seu produto;

¢ N30 ultrapasse duas paginas;

s Informe area de atuacéo desejada

Algumas observacdes necessarias, segundo Cardoso (2000):

¢ A pretensdo salarial deve ser mencionada somente se 0 anancio exigir
(cabe ai uma pesquisa nas tabelas salariais dos principais jornais, 0 que
também é uma forma de conhecer a empresa e saber sua posicdo no
mercado);
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+Nao minta sobre os idiomas. Se vocé colocar que o seu inglés é
fluente, vocé estara a disposi¢cao para uma entrevista ou teste em inglés;

¢ NZo & obrigatéria a assinatura;

¢ Utilize os recursos graficos de que vocé dispde, mas nao exagere na
criatividade;

» Curriculos prontos, vendidos em bancas de jornal, ndo sdo bem-vistos

, pelos selecionadores;
» N&o precisa utilizar uma capa.

O profissional que busca de inserir e/ou manter-se no mercado de trabalho,
tem que esta atento na eiaboragdo e/ou atualizagdo do curricuio, destacando seus
talentos, e suas experiéncias. Buscando sempre aumentar seus conhecimentos,
agregando valores as suas caracteristicas, para conseguir sobressair de seus
concorrentes.
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3. METODOLOGIA

Para Hegenberg apud Lakatos et al (1991, p.39), método € o “caminho pelo
qual se chega a determinado resultado, ainda que esse caminho ndo tenha sido
fixado de antemao de modo refletido e deliberado”.

Segundo Samara; Barros (1996, p.1) “o método estabelece de modo geral o
que fazer e a técnica nos da o como fazer, isto &, a maneira mais habil, mais perfeita
de fazer uma agao’.

De acordo com Batista apud Barros et al (1996, p.1) “0 método é uma visdo
abstrata do agir, a metodologia é uma visao concreta da operacionaliza¢ao”™.

De acordo com Baptista citado por Samara; Barros (1996, p.1) metodologia &
“a operacionalizacdo, sistematizagdo e racionalizagéo do método por processos e
técnicas de que se vale 0 agente para realizar uma intervengao na realidade”.

Assim, Lakatos (1992) assevera que a especificacdo da metodologia da
pesquisa € a que abrange maior numero de itens, pois, a um so tempo, as questbes
Como?, Com qué?, Quanto?

3.1 Tipo de Pesquisa

Segundo Cervo (1996, p.44) “a pesquisa é uma atividade voltada para a
solugio de problemas, através de emprego de processos cientificos.”

Para Lakatos (1992, p.43) a pesquisa pode ser considerada um
“procedimento formal com método de pensamento reflexivo gque requer um
tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para
descobrir verdades parciais”. Para esse autor, toda pesquisa implica ¢ levantamento
de dados de variadas fontes, quaisquer que sejam os métodos ou técnicas
empregadas.

Lakatos (1992) afirma, ainda que, os dados podem ser obtidos através de
dois processos que s&o a documentagao direta e a indireta, onde na documentacgéo
direta constitui no levantamento de dados no proprio local onde os fendmenos
ocorrem, no qual os dados podem ser conseguidos através de pesquisa de campo
ou da pesquisa de laboratorio. Na documentagio indireta os dados sao coletados de
fontes por outras pessoas, podendo ser constituido de material ja elaborado ou néo.
Divide-se em pesquisa documental e pesquisa bibliografica.
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Para Cervo (1996, p.47) os tipos de pesquisa séo:

- Pesquisa Bibliografica: que procura explicar um problema a partir de
referéncias, teorias publicadas em documentos.
- Pesquisa Descritiva: que observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fenédmenos (varidveis) sem manipuléa-los.
- Pesquisa Experimental: caracteriza-se por manipular diretamente as
variaveis relacionadas com o objetivo de estudo.

Segundo Aaker (2001, p.94) “todas as pesquisa podem ser classificadas em

) trés categorias gerais: exploratorias, descritivas e causais”.

Neste estudo optamos pela pesquisa do tipo exploratéria e descritiva.

Segundo Mattar (1996, p.84) a pesquisa exploratéria & apropriada para “os
primeiros estagios de investigacdo quando a familiaridade, o conhecimento e a
compreenséo do fendémeno por parte do pesquisador séo, geralmente, insuficientes
ou inexistentes”. A pesquisa exploratéria também pode ser usada como um passo
inicial de um processo continuo de pesquisa.

Para Gil (1991, p.45), “a pesquisa exploratéria assume, na maioria das vezes,
o formato de pesquisa bibliogréfica ou estudo de caso’.

Segundo Aaker (2001, p.94) pesquisa exploratéria € usada quando se “busca
um entendimento sobre a natureza geral de um problema, as possiveis hipbteses,
alternativas e as variaveis relevantes que precisam ser consideradas”. A pesquisa
exploratoria é também Util para o estabelecimento de prioridades entre questbes de
pesquisa e para o aprendizado sobre os problemas praticos na execugdo do
trabalho

De acordo com Samara;, Barros (1997) os estudos exploratorios s&o
realizados a partir de dados secundaérios (ja disponiveis); conversas informais com
pessoas especializadas no assunto de interesse e estudo de casos selecionados,
em que se incluem também pesquisas ja realizadas.

O meio de investigacio adotado neste trabalho foi o estudo de caso. Para Gil
(1991, p.58), o estudo de caso é caracterizado pelo “estudo profundo e exaustivo de
um ou de poucos objetos, de maneira que permita ¢ seu amplo e detalhado
conhecimento”, tarefa praticamente impossivel mediante os outros delineamentos
considerados.

Atualmente, o estudo de caso & adotado na investigagio de fendmeno das

mais diversas areas do conhecimento.
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3.2 Universo e Amostra

Para Barros (1996, p.104) “universo da pesquisa significa o conjunto, a
totalidade de elementos que possuem determinadas caracteristicas, definidas para
um estudo”.

Segundo Oliveira {1997, p.60) “populagéo é o conjunto de seres animados ou
inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”. Onde
afirma que "amostra é uma porgdo ou parcela convenientemente selecionada da
populacéo’.

O universo deste estudo envolveu 240 candidatos recrutados, nos meses de
agosto/2004 e setembro/2004, que participaram do processo de selecdo realizado
pela empresa Dominius Consultoria e Assessoria de RH Ltda.

De acordo com Samara; Barros (1997, p.67) “amostra € uma parte de um
universo, ou populagéo, com as mesmas caracteristicas destes”.

Neste trabalho, a amostragem foi aleatéria simples, constando de 90
candidatos recrutados, nos meses de agosto e setembro/2004, que participaram do
processo de selegdo realizado pela empresa Dominius Consultoria e Assessonia de
RH Ltda, correspondendo a 37,5% do universo, tendo 95% de confianga em seu
resultado.

3.3 Coleta de Dados

Para Samara; Barros (1997, p.108) “coleta de dados significa a fase da
pesquisa em que se indaga e se obtém dados da realidade pela aplicagdo de
técnicas’.

Segundo Santos (2001, p.74) “coleta de dados é juntar as informagdes
necessarias ao desenvolvimento dos raciocinios previstos nos objetivos”.

Neste trabalho optamos pela coleta de dados do tipo inquérito ou contato
pessoal.

Os instrumentos utilizados para as coletas de dados neste trabalho, segundo
os autores Minarelle (1995) e Bordin (2003), foram:

a) Candidatos - questionario estruturado com perguntas fechadas e abertas,

composto com as seguintes variaveis:

Bloco 1- Perfil dos Entrevistados: V37 -V44 =8
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Bloco 2 - Dimensdes Atitudinais: V01 - V36 = 36
o Saude: V01 -V04 o Comunicagéo: V17 -V20
o Visual: V05 - V08 o Vocagao: V21-V24

o Curriculo: V08 - V12 o Marca: V25-V28
o Atitudes e Comportamento: V13 - V16 o Plangjamento: V29 - V32
o0 Relacionamento: V33 - V36

. b) Empresa - questionario estruturado com perguntas fechadas e abertas.

No més de julho/2004 foi realizado o pré-teste com 10 pessoas. A coleta foi
realizada pessoalmente pela pesquisadora e diretamente aplicada aos entrevistados
nos meses de agosto e setembro/2004.

Para Cervo (1996, p.138) “o questionario € a forma mais usada para coletar
dados, pois possibilita medir com melhor exatiddo o que se deseja’.

De acordo com Lakatos (1992, p. 107) o questionario “é constituido por uma
série de perguntas que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do
pesquisador’.

3.4 Tratamento e Analise dos Dados

Os dados foram organizados e apresentados em tabelas e graficos realizados
através dos programas computacionais Excel e Word, utilizando-se a tabulagdo
simples, sendo analisados de forma descrita para posteriores conclusdes.
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4. ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

A pesquisa foi realizada e aplicada pela autora desta monografia nos meses
de agosto e setembro/2004, no horario das 08h as 11h30min. na empresa Dominius
Consultoria e Assessoria de Recursos Humanos Ltda.

Os dados foram obtidos através de dois instrumentos de coletas de dados. O
primeiro instrumento elaborado foi aplicado aos candidatos que buscam inserir-se ou
manter-se no mercado de trabalho, cujo objetivo é analisar se os candidatos que
procuram a empresa Dominius Consultoria e Assessoria de Recursos Humanos Ltda
utilizam algum instrumento do marketing pesscal para sobressair dos seus
concorrentes. A aplicagdo do primeiro instrumento foi realizada com 90 candidatos
que participaram do processo de recrutamento e selegio no periodo acima descrito,
0s quais demonstraram total interesse em responder o questicnario.

O segundo instrumento de coleta foi aplicado ao diretor da empresa para observar
qual o perfil mais adequado e 0 mais procurado pelas empresas clientes.

Os dados foram analisados qualitativamente e quantitativamente com uso de
recursos computacionais - Excel. Os graficos e as tabelas apresentados tem o
objetivo de proporcionar uma melhor visualizagdo na organizagido e anslise dos
dados coletados.

A analise esta dividida em 2 etapas:

1® Resuitados dos Candidatos (perfil e atitudes dos entrevistados);

2% Resultados da Empresa (perfil do entrevistado, habitos de selegdo da
empresa e instrumentos de marketing pessoal).

4.1 Resultados dos Candidatos Entrevistados

4.1.1 Perfil dos Entrevistados

a) Sexo

Pode-se perceber, conforme grafico 1, que a maioria dos entrevistados s&o
mulheres (52%) e 48% sao homens. Assim, podemos ohservar que as mulheres
estdo em busca de sua realizagdo profissional ndo apenas se limitando as atividades
do lar.
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Grafico 1—- Sexo

@ feminino
B masculino

48%

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

b) Faixa Etaria
Em relagdo a faixa etaria pode-se perceber, no grafico 2, que a grande
maioria dos candidatos € jovem e esta entre 19 a 25 anos (55%), 29% séo da faixa
de 26 a 35 anos, 11% com 36 a 45 anos, 3% entre 46 a 65 anos e apenas 2% entre
16 a 18 anos.
Gréfico 2 — Faixa Etaria

3% -

1%

o 16 a 18 anos
@ 19 a 25 anos
0 26 a 35 anos
/ 55% | 36 a 45 anos
' [ 46 a 65 anos

29%

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

c) Estado Civil

Em relagéo ao estado civil, de acordo com o grafico 3, 68% sé&o solteiros o
que pode estar relacionado ao percentual de 57% dos candidatos estarem na faixa
etaria de 16 a 25 anos.
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Gréafico 3 — Estado Civil

2%

@ solteiro

O casado

m separado
o divorciado

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

d) Renda Mensal
Quanto a renda mensal no ultimo emprego observa-se que, no grafico 4, 43%
ganhavam entre R$261,00 a R$600,00; 20% ganhavam entre R$601,00 a

R$1.000,00
Gréafico 4 — Renda mensal no ultimo emprego

4%

O Até R$ 260,00
@O R$ 261,00 a R$ 600,00
@D R$ 601,00 a R$ 1.000,00

OR$ 1.001,00aR$
2.500,00

W Acima de R$ 2.500,00

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

e) Ocupagao

Apesar de 58% dos candidatos serem do sexo feminino, pode-se perceber
que somente 2% sdo do lar, conforme grafico 5, levando-se a entender que as
mulheres estdo realmente buscando melhorar seus conhecimentos e conseguir
oportunidades no mercado de trabalho natalense. Dos entrevistados 39% séo
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estudantes, 36% estdao sem ocupagéo, 6% buscam aumentar sua renda através de
realizar atividades de forma auténoma (consultoria, professores, digitadores) e 17%
estdo trabalhando, mas buscando outra oportunidade no mercado.

Grafico 5 — Ocupagéao

2%
D ¥ J———
6% \ @ do lar
3 39% o estudante
O sem ocupagao
m auténomo
@ trabalhafor do setor

36%

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

f) Nivel de Escolaridade
Analisando o nivel de escolaridade percebe-se, no grafico 6, que 50% dos
candidatos entrevistados possuem o 2° grau completo, 20% estédo cursando o nivel
superior.
Graéfico 6 — Nivel de Escolaridade

10% 1%2%

@ 1° grau incompleto
@ 1° grau completo
0 2° grau incompleto
B 2° grau completo
@ 3° grau incompleto
@ 3° grau completo
O Especializacéo

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004
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Dos candidatos entrevistados 34,4% apresentam curso superior completo ou
incompleto. Desse grupo, 19.34% séo do curso de turismo e 16,12% sao do curso
de administragdo de empresa, como podemos observar na tabela 1 a seguir.

Tabela 1 — Curso Superior

administragdo empresa 5 16,12
administrag&o/marketing 2 6,45
aquicultura 1 3,23
ciéncias contébeis 2 6,45
economia 2 6,45
engenharia de materiais 1 3,23
engenharia de produgéo 1 3,23
filosofia 2 6,45
formacgao de executivo 1 3,23
gerencia comunicagéo empresarial 1 3,23
jornalismo 2 6,45
licenciatura ciéncia 1 3,23
licenciatura matematica 1 3,23
marketing/propaganda 2 6,45
pedagogia 1 3,23
turismo 6 19,34

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

Dentre os 90 candidatos entrevistados apenas 11 (12,2%) possuem curso de
especializagédo, conforme tabela 2 abaixo.

Tabela 2 — Curso de Especializagao

administragéo 1 9,09
biologia 1 9,09
contabilidade 1 9,09
controladoria 1 9,09
controle financeiro 1 9,09
filosofia clinica 1 9,09
gerenciamento de planejamento 1 9,09
gestédo de empresa e pessoa 1 9,09
gestéo de negoécio 1 9,09
MBA gestdo empresarial 1 9,09
técnico nutricional 1 9,09

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004
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g) Constituicdo da Familia
A familia de 54% dos entrevistados é constituida de 3 a 4 pessoas, conforme
grafico 7. Um dos motivos para esse fato € o alto custo para a manutengao de uma

familia na economia atual.

Grafico 7 — Constituicdo da familia

6% 12%

mi1a2
o3a4
m5a6
@ acima de 6

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

h) Bairro

Observa-se na figura 8 que, os entrevistados residem nas zonas sul (31%),
norte (27%) e oeste (21%) da cidade do Natal e que a distancia entre a localizagdo
da residéncia e da empresa Dominius (zona sul) ndo & empecilho para a procura por
uma colocagé@o no mercado de trabalho.

Gréfico 8 — Bairro

Zona Sul

@ Zona Norte
O Centro

00 Zona Oeste
B Zona Leste
@ Qutros

27%

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004
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i) Fungado
Observa-se, na tabela 3, que as fungbes de maior demanda para
oportunidades de trabalho pelos entrevistados sédo: vendedor (21,2%), area
administrativa (15,6%) e recepcionista (12,3%), tendo em vista serem essas,
também, as fungdes de maior oferta pelas empresas.
Tabela 3 - Fungéo

Area administrativa 14 15,6
Chefe de cozinha 1 1,1
Comprador 3 33
Contabil 2 22
Copeiro 1 1.1
Corretor de imoveis 1 14
Elefricista 2 22
Eletromecéanica 1 1:1
Engenheiro 1 1.1
Estoque 1 1.1
Financeira a 3,3
Gargom 1 1,1
Gerente marketing 3 3.3
Gerente operacional 1 1,1
Governanta 2 2.2
Hotelaria 4 4.4
Informatica 1 1,1
Motorista 2 2.2
Recepcionista 11 12,3
Seguranca 7 7,8
Setor pessoal 4 44
Supervisor de logistica 2 2,2
Telemarketing 3 3,3
Vendedor 19 212

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

J) Candidatos que participaram do processo de recrutamento e selegcéo de
pessoas

Dos entrevistados 96% foram candidatos recrutados e apenas 4% foram
selecionados a uma nova oportunidade no mercado de trabalho, conforme grafico 9
a seguir. Pode-se perceber que um dos motivos para a sele¢do € encontrar o
profissional com o perfil desejado pela empresa contratante dos servicos da

Dominius.
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Grafico 9 — Candidatos que participaram do processo de recrutamento
e selegdo de pessoas

@ participando/ recrutado
B aprovado

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

k) Primeiro emprego
Verifica-se, no grafico 10, que a maioria dos entrevistados (79%) procuravam
o retorno ao mercado de trabalho e apenas 21% estavam em busca do primeiro
emprego, o segundo fato pode estar influenciado pelo perfil dos entrevistado visto
que ha um grupo jovem entre 19 a 25 anos, ainda estudante do ensino médio.
Grafico 10 — Candidatos ao 1° emprego

0 1° emprego
@ retomando

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004




™ i
69

I) Tempo no ultimo emprego
Percebe-se, no grafico 11, que a maioria dos candidatos entrevistados (73%),
que buscavam novas oportunidades de emprego (inser¢ao ou mantenga no mercado
de trabalho), passaram até 2 anos no ultimo emprego e apenas 1% passou mais de
8 anos. Pode-se sugerir que ha uma alta rotatividade no mercado de trabalho.
Grafico 11 — Tempo no ultimo emprego

m ate 2 anos
@2 anos e 1 més a 5 anos
mde5anose1més asg

anos
| acima de 8 anos

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

m) Motivo de demisséo
Os principais motivos que levaram a demissdo dos entrevistados, em
conformidade com o grafico 12, foram: a resciséo contratual (37%), a insatisfagéo
com a empresa (23%) em cumprir com as clausulas contratuais, a redugéo das
despesas na empresa (14%).
Grafico 12— Motivo da demissao
@ sobrecarga de tarefa
4% 7% m tercerizagdo
| resciséo de contrato

Oinsatisfagdo com a
empresa

@ informatizagéo da
empresa

m busca de novas
oportunidades

o redugdo de despesas

@ relagdes interpessoais

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004
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4.1.2 Atitudes

Para a medigdo de atitudes dos entrevistados, com relacdo ao uso dos
instrumentos de marketing pessoal, foi utilizada a escala ordinal do tipo Likert, de 5
(cinco) categorias (Mattar, 1999). O grau de intensidade de uso variou de acordo

com os seguintes termos:

1=NIl=Nenhuma | 2=PIl=Pouca 3 = M| = Moderada | 4 = Bl = Bastante 5 =TI =Total
Intensidade Intensidade Intensidade Intensidade Intensidade

a) Saude

Na dimensé&o saude, de acordo com a tabela 4, percebe-se que os candidatos
utilizam as variaveis mantém uma alimentagdo balanceada, dorme em média 8
horas por noite e reserva tempo para o lazer com bastante ou total intensidade. A
variavel pratica exercicios fisicos regularmente pode ser utilizada pelos candidatos
com pouca ou nenhuma intensidade, bem como, com bastante ou total intensidade,
ndao havendo uma diferenga técnica em numeros percentuais. Assim, cuidar da
saude é buscar continuamente o equilibrio entre o trabalho e o lazer, entre a
obrigacdo e a diversdo, entre o papel profissional e os demais papéis que se

desempenham na vida (Minarelli, 1995).

Tabela 4 — Saude

- 1 2 3 4  J—
ALGE N P MBI TI X
Vo1 Mantém uma n 3 7 20 28 32 5 90

alimentagdo balanceada % 100
\(02 Pratica exercicios n 1/5 90
fisicos regularmente 100
V03 Dorme em média 8 n - 5 90
horas por noite % - 90
V04 Reserva tempo para n 3 6 15 5 30
o lazer % 3,33 6,67 16,67 I 100

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

b)Visual
Na dimensao visual, conforme a tabela 5, as variaveis mantém cabelos e
unhas sempre limpos e cortados, faz a barba diariamente (homem) ou usa
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maquiagem discreta (mulher), visita o dentista a cada 6 meses e veste roupas
discretas apropriada ao ambiente que ira frequentar sdo utilizadas com total
intensidade pelos entrevistados. Nesta dimensdo pode-se perceber que o0s
candidatos estdo preocupados com a imagem e sua estética, tendo em vista que as
roupas utilizadas no dia a dia na empresa podem contribuir, também, para uma
melhor aceitagdo, aprovagéo ou indicagéo a uma nova posi¢ao (Carvalho, 2004).

Tabela 5 — Visual
1 2 3 4 5 —

ViSUAL NOPL M Bl T X Moo
V05 Mantém cabelos e n - - 2 14 74 90
ﬂgggzossempre limpos e o _ . 222 5 400
V06 Faz a barba n 1 - 6 90
diariamente (homem) ou 5
usa maquiagem discreta % 1,11 - 6,67 100
(mulher)
V07 Visita o dentista a n 1 3 24 5 90
cada 6 meses % 100
V08 Veste roupas discretas n 90
e apropriadas ao ambiente % - . 333 5 100

que ira frequentar

TR T 2,
Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

c¢) Curriculo

Na dimensdo curriculo, de acordo com a tabela 6 a seguir, as variaveis
elabora e/ou atualiza seu curriculo periodicamente e tem dominio da informatica sao
utilizadas com bastante ou total intensidade pelos entrevistados.

Na variavel participa de seminarios, congressos e encontros observa-se que
42.22% dos entrevistados utilizam com bastante ou total intensidade, 23,33% com
moderada intensidade e 34,45% com pouco ou nenhuma intensidade.

Verifica-se que a variavel possui formagéo académica adequada para o que
almeja € utilizada pelos entrevistados utilizam com pouca ou nenhuma intensidade
(62,22%). Pode-se perceber que os candidatos estdo agregando valor as suas
qualificagbes, mas na hora da contratagdo nem sempre a vaga corresponde a
formacdo académica do entrevistado. Portanto, € imprescindivel a atualizagdo do
curriculo, pois & nesse instrumento onde sado registradas as habilidades e
competéncias do profissional, bem como o projeto de vida (Carvalho,2004).
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Tabela 6 - Curriculo
1 2 3 4 5 —=

CURRICULO NI Pl M Bl Tl X Mo n
V09 Elabora e/ou atualiza n 2 2 9 24 53 90
seu curriculo : 04,377 5
periodicamente % 2,22 2,22 10,00 | 100
V10 Participa de n 16 15 21 T 21 90
seminarios, congressos e - j 3,133 3/5
encontros % 17,78 16,67 23,3 100
V11 Tem dominio da n 5 5 21 3888 5 90
informatica % 556 556 23,33 2556 40,00 100
V12 A formagdo n 53 3 2 12 20 90
académica € adequada N i o) 2,366 1
para o que vocé almeja % 8 2,22 13,33 22,22 B 100

Fonte: Pesqursa direta, Agosto Setembro / 2004

d) Atitude e Comportamento
Na dimenséo atitudes e comportamentos, conforme a tabela 7, as variaveis: é
pontual e organizado com os compromissos (financeiros, profissionais, pessoais),
mantém o bom humor e tem humildade para admitir o erro sdo utilizadas pelos
entrevistados com bastante ou total intensidade, percebendo-se que os candidatos
procuram ajustar-se ao ambiente de trabalho, principalmente, nas relagcdes
interpessoais, visando proporcionar um melhor clima organizacional. Na variavel fica
aborrecido com pequenos problemas do cotidiano os entrevistados utilizam com
pouco ou nenhuma intensidade. Assim,o profissional que conduz a sua vida e seu
trabalho dentro de principios legais e éticos, tem a seu favor a consideragéo, o
aprego, a admirag@o e a confianga das pessoas (Minarelli, 1995).
Tabela 7 — Atitudes e Comportamento

ATITUDES E 1 2 3 4 5 — Mo n
COMPORTAMENTO NI Pl Ml BI Tl X

Vi3 E pontual e n - - 1 12 77 90
organizado com 0s i ) or e 4844 5

compromissos » Hil 100
V14 Mantétm o bom n - - 3 90
humor % - - 333 pogowaas " ° 100
V15 Fica aborrecido com n 10 6 - 90
pequenos problemas do ,, | § 1622 1

colidiane Yo 11,11 6,67 100
V16 Tem humildade n 1 2 4 16 67 4622 5 90
para admitir o erro % 1,11 222 444 7444 100

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro!2004
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e) Comunicagéo

Na dimenséo comunicagéo, de acordo com a tabela 8, as variaveis tem habito
de falar em publico, cuida da postura corporal e da dicgdo, ouve as pessoas com
atencdo e expressa suas idéias por escrito (texto na escola, jornais, revistas) sdo
utilizadas pelos entrevistados com bastante ou total intensidade. Percebe-se que os
candidatos estédo deixando a timidez de lado e melhorando a comunicagéo oral e a
escrita, tendo em vista que a capacidade de trocar ou discutir idéias, de dialogar e
de ouvir leva ao bom entendimento entre as pessoas (Carvalho, 2004).

Tabela 8 — Comunicagao

= 1 2 3
COMUNICACAO NI Pl M n
V17 Tem habito de falar n 6 8 21 90
em publico % 6,67 8,89 23,3324 4 100
V18 Cuida da postura n 4 3 14 90
corporal e da dicgéo % 100
V19 Ouve as pessoas n 90
com atengao % 100
V20 Expressa suas idéias n - 4 14 5 90
por escrito % - 444 15,56 100

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

f) Vocagao

Na dimensao vocagao, conforme a tabela 9, as variaveis tem autoconfianga e
acredita no seu potencial, mantém a motivagdo no ambiente de trabalho, cria
condicbes para realizar as suas aptidoes e interesses e, acompanha as tendéncias
profissionais sdo utilizadas pelos entrevistados com bastante ou total intensidade.

Pode-se perceber que os candidatos entrevistados estdo buscando
oportunidade que mais se identificam com as habilidades, sentindo-se mais
motivados em realizar as atividades com prazer.

Assim, o profissional adequado aos novos tempos precisa posicionar-se como

um solucionador de problemas a disposi¢do do mercado (Minarelli, 1995).
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Tabela 9 - Vocagao
1 2 3 4 5 —

VORRALAD NN Pl M B T X Mo
V21 Tem autoconfianga e n - - 5 74 4766 5 90
acredita no seu potencial % - - 556 iy 100
V22 Mantém a motivagdo no n - - 4 71 4244 5 90
ambiente de trabalho oL s - 444 7889 ' 100
V23 Cria condigbes para n - - 5 90

. realizar as suas aptiddes e Sy 14622 5

interesses % - - 5056 26,67 100
V24 Acompanha as tendéncias n - 1 11 25 & 4444 5 90
profissionais % - 1,11 12,22 27,78 58,89 100

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro I o
g) Marca
Na dimensdo marca, de acordo com a tabela 10, as variaveis investe na
educacgdo continuada (cursos de qualificagcbes e de poés-graduagdo) e cultiva o
habito de ler (jornais, revistas, livros) sdo utilizadas pelos entrevistados com bastante
ou total intensidade. Pode-se perceber que os candidatos entrevistados estdo se
preocupando em adquirir mais conhecimento para competir em oportunidades de
trabalho que venham a surgir no mercado. Porém, as variaveis tem dominio de outro
idioma (inglés, espanhol, francés) e administra seu tempo com atividades de
responsabilidade social ndo utilizadas pelos respondentes com pouca ou nenhuma
intensidade. Assim, o profissional tem que pensar em si mesmo como um produto,
visando ao fortalecimento de sua marca no mercado de trabalho (Santos, 2002).

Tabela 10 — Marca

1 2 3 4 5 —

MARRGA NN PI M B T X Moo

V25 Investe na educagao n 4 3 14 21 48 4177 5 90
continuada % 4,44 333 1556 23,33 53,33 ' 100
V26 Cultiva o habito de n 1 6 22 19 42 4055 5 90
ler % 1,11 6,67 2444 21,11 4667 ' 100
V27 Tem dominio de n 54 13 13 2 8 1855 1 90
outro idioma % 60,00 1444 1444 222 889 ' 100
V28 Administra seu n 29 13 13 16 19 90
tempo com atividades de ! 2811 1

responsabilidade social % 14,44 17,78 21,11 100

Fonte: Pesqui , Agosto — Setembro / 2004
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h) Planejamento

Na dimensao planejamento, conforme a tabela 11, as variaveis conhece seus
pontos fracos e esta eliminando, conhece seus pontos fortes e esta capitalizando,
tem objetivos claros de vida e metas tragadas e, possui um cronograma de agdes
para a sua vida sao utilizadas pelos entrevistados com bastante ou total intensidade.

Observa-se que a maioria dos candidatos entrevistados apesar de saberem
quais saos os seus pontos fracos e fortes e o que espera do seu futuro informaram
que ainda precisam melhorar a organizagdo de suas decisbes e identificar as
estratégias cabiveis para eliminar ou capitalizar seus pontos fracos ou fortes.

Assim, o passo inicial para a colocagao de um profissional no mercado de
trabalho depende do planejamento e da implantacdo das agles estratégicas
(Dominguez, 2004).

Tabela 11 - Planejamento
1 2 3 4 5 —

PLANEJAMENTO Nl Pl MI Bl - x Mo n
V29 Conhece 0s seus pontos n - 2 12 _31 45 4329 5 90
fracos e esta eliminando-os % - 222 13333 50,00 100
V30 Conhece ~0s pontos n 1 - 8 3 50 4433 5 90
fortes e esta capitalizando-os % 1,11 - 889 '3 6 100
V31 Tem objetivos e metas n 2 2 16 4866 5 90
definidos % 222 1,11 6,67 [28; ' 100
V32 I:-"ossui um cronograma n 6 ¥ 13 21 43 3977 5 90
de acgdes para a sua vida % 6,67 7,78 14,44 2 4 o 100

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

i) Relacionamento

Na dimensdo Relacionamento, de acordo com a tabela 12, as variaveis
estabelece contatos com pessoas de diferentes areas profissionais, conserva
atualizada a agenda de endereco e compromissos e, freqliienta com regularidade
lugares, grupos e eventos de interesse para a profissdo sao utilizadas com bastante
ou total intensidade pelos entrevistados. Ressalta-se que o0s candidatos
entrevistados demonstram-se menos timidos e buscam aumentar a sua rede de
relacionamentos. A variavel troca cartdo de visita com pessoas de interesse
profissional € utilizada com pouca ou nenhuma intensidade pelos entrevistados, pois
para eles o uso do cartdo deve estar associado a uma empresa, € no momento
como estdo desempregados néo haveria a necessidade do uso dessa variavel.
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Neste sentido, ter uma rede de relacionamento € de grande importancia,

podendo garantir a empregabilidade (Minarelli, 1995).

Tabela 12 - Relacionamento
1 2 3 4 5

RELACIONAMENTO NI Pl M Bl Tl x Mo n
V33 Estabelece contatos com n - 3 9 17 61 90

. pessoas de diferentes areas I 4,511 5
| profissionais % - 3,33 10,00 18,89 67,78 100
V34 Troca cartdes de visita n 13 8 24 90

com pessoas de interesse ; 2433 1
profissional % | 14,44 8,89 26,67 100
V35 Atualiza a agenda de n 1 2 8 15 54 3988 5 90
enderego € Compromissos % 1,11 2,22 20,00 '} B 100

V36 Frequenta com
regularidade lugares, grupos N 8 6 26 19 31 3655 5 20
e eventos de interesse para a :
profissdo % 8,89 6,67 28,89

Fonte: Pesquisa direta, Agosto — Setembro / 2004

100

' 4.2 Resultados da Empresa

4.2.1 Perfil do Entrevistado

O processo de recrutamento e selecdo de pessoas € realizado pelo
proprietario da empresa Sr. Jair Libano. O mesmo é casado esta na faixa etaria de
36 a 45 anos possui uma renda mensal na faixa de R$ 1.001,00 a R$ 2.500,00. Tem
0 curso superior completo em Administragdo/recursos humanos, com especializagéo
em gestdo de mercado. Atualmente, reside no bairro de Capim Macio, em Natal.

4.2.2 Habitos de Selegao

O papel da consultoria consiste na verificagdo em 1° plano do perfil solicitado
pela empresa, em seguida localiza-se no banco de dados os candidatos existentes
com o perfil a ser selecionado, mediante as similaridades dos cargos com os
curriculos o processo de triagem € iniciado. Apés a triagem dos curriculos, procede-
se as entrevistas pré-seletivas e, mediante a classificagdo dos candidatos pré-
selecionados procede-se as avaliagbes pré-admissional. Os candidatos com melhor
identificagdo ao cargo solicitado sdo indicados pela empresa Dominius para serem
entrevistados com a empresa solicitante do profissional. Apdés a inser¢do do
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candidato na empresa, a Dominius acompanha o profissional no periodo de
experiéncia de 03 meses. Assim, a sele¢cdo é um processo de comparagio entre
duas variaveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser preenchido e, de outro lado,
o perfil das caracteristicas dos candidatos que se apresentam (Chiavenato, 2002).

Na empresa Dominius o processo de recrutamento tem freqUéncia de 120
mensalmente, 90 quinzenalmente, 60 semanalmente e 12 diariamente. Ja o
processo de selecdo de pessoas tem freqiiéncia de 35 mensalmente, 17
quinzenalmente, 10 semanalmente e 3 diariamente.

As empresas — clientes solicitam os servigos de recrutamento e selegéo de
pessoas para os seguintes ramos de atividade, em ordem crescente séo; instituigbes
publicas, organizagdes independentes, supermercado, shopping’s center’s, hotelaria
e turismo, industrias e empresas com comércio varejista e servigos em geral.

As areas de trabalho mais procuradas para solicitar selegdo s&o: hotelaria e
turismo (hotéis, restaurantes, casas de shows, boates e demais empreendimentos
do género).

As fungbes de maior demanda que sd0 solicitadas candidatos séo:; assistente
administrativo, recepcionista, assistentes financeiros, telemarketing, vendedor
interno - externo, gerente administrativo e financeiro, contador, controlier, gerente de
logistica, gerente comercial, engenheiro elétrico, mecanico industrial.

Os principais critérios a serem avaliadas pela empresa Dominius, ao tragar o
perfil dos candidatos para a selegio de uma vaga sdo; experiéncia profissional,
formagdo académica, apresentacdo pessoal, iniciativa, criatividade, desenvolturas,
dominio em informatica, equilibrio emocional e comportamento préd-ativo.

O perfil mais indicado pelas empresas contratantes dos servigos de selegao
da Dominius é:

+ Recepcionistas: sexo feminino e estado civil solteira,

+ Cargos de chefia: ensino médio e/ou superior completo, boa desenvoltura

€ ser comunicativo,

¢ Fun¢des administrativas, vendas e atendimento ao publico: ensino médio

e é imprescindivel a apresentagio pessoal impecavel,

e Fungdes técnicas: qualificacdo técnica especifica para a fungdo e

capacidade de assumir desafios.

Para a empresa Dominius, o curriculum vitae é o espelho da historia do
candidato onde tem informagdes importantes para alimentar o banco de dados. Por
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isso, deve ser elaborado com organizagédo e atualizado com freqiéncia. Porém, a
maioria dos candidatos comete alguns erros basicos, tais como: dados cadastrais
incorretos, informagdes incompletas sobre o tempo de servico nas empresas,
comprometendo a entrevista e, consequentemente, descartando de algumas
selegdes.

A carreira profissional deriva de cargos mais elevados, com experiéncia em
empresas estruturadas e de grande porte. Geralmente, esses profissionais sdo bem
aceitos no mercado de trabalho, porém, a grande dificuldade consiste na questio
salarial @ na expectativa de recomegar uma nova carreira. Todavia, quando a
Dominius seleciona um profissional com carreira estavel para cargos estratégicos
opta por profissionais com as caracteristicas acima descritas. Carreira pressupde
know how elevado. O grande desafio desses candidatos é adequar-se as normas e
a cultura da empresa, bem como, aos seus superiores, pois &€ nesta fase que ocorre
0s maiores problemas de incompatibilidade entre expectativas e necessidades tanto
por parte da empresa quanto por parte do funcionario recém admitido.

A Dominius tem apresentado um excelente indice entre o0 nimero de
funcionarios indicados para a contratagdo (96%) € 0 numero de funcionérios
demitidos. Em 2004, até o més de novembro, foram inseridos nas empresas
contratantes 319 pessoas, sendo que 13 demissdes ocorreram nos primeiros 90
dias, representando 4%.

4.2.3 Instrumento de Marketing Pessoal

Ao realizar o processo de selegao para inserir um profissional no mercado de
trabalho a empresa Dominius utiliza as dimensdes sadde, visual, curriculo, atitudes e
comportamento, comunicagio e planejamento com bastante intensidade, tendo em
vista que as variaveis constantes nessas dimensdes fazem parte do perfil solicitado
pelas empresas contratantes.

As dimensbes marca e relacionamento sao utilizadas com total intensidade,
pois a empresa Dominius observa que aquele profissional que deseja inserir-se ou
manter-se no mercado de trabalho deve investir no seu marketing pessoal e, acima
de tudo, manter uma rede de relacionamentos ativa com pessoas de sua area ou
grupos de interesse.
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5 CONCLUSAO

A empregabilidade e o marketing pessoal sdo temas que, como vimos no
transcorrer deste trabatho, bastante discutido e de formas diversas e nao cessara os
questionamentos diante de nossa realidade no mercado de trabalho, onde
profissionais estdo em busca cada vez mais de novas oportunidades que
proporcionem crescimento intelectual alinhadas ao prazer pelo trabalho.

Alguns dos autores citados mostram que a empregabilidade esta relacionada
aos instrumentos de marketing pessoal. Entao, investir no marketing pessoal seria o
caminho para atingir a empregabilidade para aqueles que desejam participar de
processos de recrutamento e selecio de pessoas realizados pela empresa Dominius
Consuitoria e Assessoria de RH Ltda.

Analisando o perfil dos entrevistados podemos perceber que a maioria dos
candidatos para inser¢do ou mantenga no mercado de trabalho sdo mulheres,
solteiras, na faixa etaria de 19 a 25 anos, estudantes, com o 2° grau completo, com
familia constituida de 3 a 4 pessoas, residem na zona sul da cidade, estavam sendo
recrutadas para qualquer fungdo da area administrativa, para conseguir retornar ao
mercado de trabalho, onde passaram até 2 anos no seu Ultimo emprego, com faixa
salarial entre R$ 261,00 a R$ 600,00, tendo com motivo principal de demissdo a
resciséo de contrato.

De acordo com a analise dos dados podemos perceber que 0s entrevistados
utilizam com bastante ou total intensidade as seguintes ferramentas do marketing
pessoal: satde, visual, curriculo, atitudes e comportamento, comunicagéo, vocacgéo,
planejamento e relacionamento. Porém, a dimensio marca € utilizada com pouca ou
nenhuma intensidade, tendo em vista que ha a necessidade de se realizar um
investimento financeiro e, pelo fato dos candidatos estarem desempregados torna-se
invidvel no momento presente mas, ndo impossivel para o futuro.

Um dos papéis da empresa Dominius Consultoria e Assessoria de RH Ltda.
consiste em primeiro plano na identificagdo do perfil solicitado pela empresa
contratante, em seguida na verificacdo do banco de dados dos perfis de candidatos

ja existentes, mediante as similaridades dos cargos com os curriculos, para iniciar o
processo de triagem. Os principais critérios a serem avaliadas para sele¢do de uma
vaga sdo experiéncia profissional, formacdo académica, apresentagdo pessoal,
iniciativa, criatividade, desenvolturas, dominios em informatica, equilibrio emocional
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e comportamento pro-ativo. Apos a triagem dos curriculos, procede-se as entrevistas
pré-seletivas, as quais levardo a classificacdo dos candidatos para a posterior
avaliagdo pré-admissional. Os candidatos com melhor identificagdo ao cargo
solicitado sdo indicados para a entrevista com a empresa solicitante e, apds a
aprovagdo e contratagdo, esses profissionais sdo acompanhados pela empresa
Dominius no periodo de experiéncia (3 meses).

Conclui-se que a empresa Dominius, ao realizar o processo de sele¢ido para
inserir um profissional no mercado de trabalho, estd em sintonia com as exigéncias
para uma colocagédo no ambiente empresarial, observados o grau de utilizagéo dos
instrumentos do marketing pessoal nas dimensdes de salde, visual, curriculo,
atitudes e comportamento, comunicagdo e planejamento, priorizando as variaveis

das dimensodes de relacionamento e marca.




.
FARM

81

6 RECOMENDAGCOES
Os resultados deste estudo permitiu apresentar as seguintes recomendacdes:

Para 0s candidatos:

- Praticar exercicios fisicos regutarmente, visando a melhoria da qualidade de vida;

— Intensificar a participacdo em seminarios, congressos e encontros da éreas de
interesse, objetivando manter-se em sintonia com as mudancas do ambiente
empresarial;

~ Desenvolver novas habilidades e competéncias na busca de oportunidades no
mercado de trabalho;

— Manter sempre o0 bom humor, a fim de superar 0s pequenos aborrecimentos que
possam surgir no percurso profissional;

- Investir em cursos de idiomas e de poés-graduagido, criando o diferencial
competitivo entre os concorrentes;

- Participar de programas de acdes sociais;

— Trocar cartdes de visita com pessoas de interesse profissional, mantendo a rede
de relacionamentos sempre ativa,

— Fortalecer o uso dos instrumentos de marketing, facilitando o acesso a
empregabilidade.

Para a Empresa:

-~ Adquirir um software de Banco de Dados, visando a facilitar o processo de
recrutamento e selecdo de candidatos com o perfil desejado pela empresa
contratante;

' - Manter contato com os candidatos apds 0 processo de sele¢io de pessoas,
informando os critérios que levaram a aprovagéo ou a reprovagio para a vaga
desejada, visando a fortalecer a imagem e a credibilidade no mercado natalense
tanto pelas empresas contratantes quanto pelos candidatos.
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ANEXOS



ANEXO 1 - QUESTIONARIO - CANDIDATOS

( ) Candidato participando da selegdo ( ) Candidato aprovado na selegdo
( ) Candidato ao 1° emprego ( ) Candidato retornando ao mercado de trabalho (responder as
questdes a e b abaixo:

A Quanto tempo passou no seu ultimo emprego?

B Qual foi o motivo que lhe fez sair do seu ultimo emprego?

) Indique, por gentileza, marcando com um X a opgdo equivalente a alternativa que mais se aproxima da intensidade com que
usa os instrumentos de marketing pessoal nas 9 dimens&es abaixo relacionadas, de acordo com o seguinte critério:
1 =NI=Nenhuma 2=Pl=Pouca | 3=MI=Moderada | 4 =BI= Bastante 5 =TI =Total

Intensidade Intensidade Intensidade Intensidade Intensidade
01.Mantém uma alimentagdo balanceada 112131415
02.Pratica exercicios fisicos regularmente 1 12131415
03.Dorme em média 8 horas por noite 112]314]35
04.Reserva tempo para o lazer 1231415
05.Mantém cabelos e unhas sempre limpos ¢ cortados 1 1213 ] 4] 5
06.Faz a barba diariamente (homem) ou usa maquiagem discreta (mulher) 1 2131415
07.Visita o dentista a cada 6 meses 1]2]13]4]S5
08.Veste roupas discretas riadas ao ambiente que ira freqiientar 1123|415
09.Elabora e/ou atualiza o curriculo periodicamente/ il 213 14].5
10.Participa de seminarios, congressos ¢ encontros S EIERE
11.Tem dominio da informatica 1] 223145
12.A fi 40 académica é adequada para o que vocé almeja 11213]4]35
13. E pontual e organizado com os compromissos (financeiros, profissionais, pessoais) 1 213145
14 Mantém o bom humor 1123 4]S5
15.Fica aborrecido com pequenos problemas do cotidiano I K234 135
16.Tem humildade para admitir o erro L1231 418
17.Tem o habito de falar em publico Ll2ig ] ]9
18.Cuida da postura corporal ¢ da dicgiio 112031415
19.0uve as pessoas com atengdo 112131415
20. Expressa suas idéias por escrito (textos na escola, jornais, revistas N34S
21.Tem autoconfianga e acredita no seu potencial 112131415
22 Mantém a motivagdo no ambiente de trabalho 112131415
23.Cria condigGes para realizar as suas aptiddes ¢ interesses 112138314135
24 A anha as tendéncias profissionais L2713 ]14].5
25 Investe na educagdo continuada (cursos de qualificagdo profissional ¢ de pos-graduagio) 1 2 1!3]1 418§
26.Cultiva o habito de ler (jornais, revistas, livros) 1123|4135
27.Tem dominio de outro idioma (inglés, espanhol, francés..) 112 Ji3: 147015
28.Administra seu te com atividades de responsabilidade social 112131 4]5
29.Conhece os seus pontos fracos ¢ esta eliminando Y12 13:]41]15
30.Conhece os pontos fortes ¢ esta capitalizando Y12 }i3 ] 415
31.Tem objetivos claros de vida ¢ metas tragadas ElZ2 31 4]5
32.Possui um crono, ade ara a sua vida 312 )3 1 4|5
33.Estabelece contatos com pessoas de diferentes areas profissionais L1213 4]5
34.Troca cartdes de visita com pessoas de interesse profissional 1 12131415
35.Conserva atualizada a agenda de enderegos ¢ compromissos 112131415
36.Fregiienta com regularidade lugares, grupos e eventos de interesse para a profisséo L E2 031415




a) Sexo:
( ) Feminino
( ) Masculino

b) Idade:

()16 18 anos ( )36 a 45 anos

( )19 a25 anos ( ) 46 a 65 anos

( )26 a 35 anos ( ) acima de 65 anos

¢) Estado Civil:
( ) Solteiro(a)

( ) Casado(a)

( ) Viavo(a)

( ) Separado(a)
( ) Divorciado(a)

d) Renda Mensal (no ultimo emprego)
( ) Até R$ 260,00

( ) De R$ 261,00 a R$ 600,00

( ) De R$ 601,00 a RS 1.000,00

( )DeR$ 1.001,00 a R$ 2.500,00

( ) Acima de R$ 2.500,00

e) Ocupagio:

( ) Do lar

( ) Estudante

( ) Aposentado

( ) Sem Ocupagiio
( ) Auténomo:
( ) Funcionario Publico — de 6rgéo ( ) Federal ( ) Estadual ( ) Municipal
( ) Trabalhador do setor: ( ) agricultura ( ) comércio ( )industria ( ) servigos:

f) Nivel escolaridade

) 1° grau incompleto
) 1° grau completo

) 2° grau incompleto
) 2° grau completo

) 3° grau incompleto
) 3° grau completo
) Especializagio

— — — — — p— —

g) Sua familia é constituida de quantas pessoas?
()la2 ()3a4 ()5a6 ( ) acima de 6 pessoas

h) Bairro de Moradia:

Agradego
a sua valiosa colaboragio.

Nome:
Sele¢do para a fungéo:
Data: / / Horario: Inicio: : Término:




ANEXO 2 - QUESTIONARIO - EMPRESA DOMINIUS

Indique, por gentileza, marcando com um X a opgéo equivalente a alternativa que mais se¢ aproxima da intensidade com que a
empresa utiliza os instrumentos de marketing pessoal nas dimensdes abaixo relacionadas para selecionar candidatos, de
acordo com o seguinte critério:
1 = NI = Nenhuma

4 = Bl = Bastante 5 =TI =Total

Intensidade

01.Mantém uma alimentagio balanceada 1 2 3 4 5
02.Pratica exercicios fisicos regularmente 1 213145
) 03.Dorme em média 8 horas por noite 11213 1|4]s
04 Reserva tempo para o lazer 1 |l213141 5
05.Mantém cabelos e unhas sempre limpos e cortados 1121345
06.Faz a barba diariamente (homem) ou usa maquiagem discreta (mulher) tl2l31l4a]s
07.Visita o dentista a cada 6 meses 1l21 34135
08.Veste roupas discretas apropriadas ao ambiente que ira freqiientar 1tz 2|4l 5
09.Elabora e/ou atualiza o curriculo periodicamente 11213 4]s
10.Participa de semindrios, congressos e encontros 1 2 3 4 5
11.Tem dominio da informatica 109 3 i &S
12.A formagdo académica ¢ adequada para o que vocé almeja r el lll a5
13. E pontual e organizado com os compromissos (financeiros, profissionais, pessoais) y A - S A O 0 T T~
‘ 14 Mantém o bom humor 1 2|3 4|5
15.Fica aborrecido com pequenos problemas do cotidiano 11 2] 3 4| 5
16.Tem humildade para admitir o erro 1 1213 4]s%
17.Tem o habito de falar em publico 12 |3 4 | 5
18.Cuida da postura corporal ¢ da dicgéo 112131 4|8
19.0uve as pessoas com atengio Y3l 3.1 5
20. Expressa suas idéias por escrito (textos na escola, jornais, revistas) 1 |l3 3] alis

21.Tem autoconfianga e acredita no seu potencial
22 .Mantém a motivagiio no ambiente de trabalho
23.Cria condigdes para realizar as suas aptiddes e interesses
24 Acompanha as tendéncias profissionais
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25.Investe na educagdo continuada (cursos de qualificagdo profissional e de pos-graduagio)

26.Cultiva o hébito de ler (jornais, revistas, livros)
27.Tem dominio de outro idioma (inglés, espanhol, francés..)
28.Administra seu tempo com atividades de responsabilidade social
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29.Conhece os seus pontos fracos e esta eliminando 3|45
30.Conhece os pontos fortes ¢ esta capitalizando 1 2 3214 (|5
31.Tem objetivos claros de vida e metas tragadas ol g4 |5
32.Possui um cronograma de agdes para a sua vida 1132 ]| 3 4| s
33.Estabelece contatos com pessoas de diferentes areas profissionais 121 3 1.4 ]is
34.Troca cartdes de visita com pessoas de interesse profissional 1l2] 314l 5
35.Conserva atualizada a agenda de enderegos ¢ compromissos i (e 2 (O o I S T
36.Freqiienta com regularidade lugares, grupos e eventos de interesse para a profissdo 1132 314 | 5




a) Freqiiéncia que realiza o processo:
Mensalmente Quinzenalmente | Semanalmente | Diariamente

RECRUTAMENTO
SELECAO

b) Area de trabalho mais procuradas para solicitar selegdo?

¢) Cargos mais procurados para solicitar selegdo?

d) Quais as principais caracteristicas a serem avalizadas ao tragar o perfil dos candidatos para selegdo de uma
vaga?

€) Qual o perfil mais procurado pela$ empresas em relagio:
Sexo:

Estado civil:

Formagio:

Visual:

Curriculo:

Carreira profissional:

Outros (quais?):

f) Os candidatos recrutados sdo adequados ao perfil desejado pelas empresas?

( )SIM ( )NAO Por que?




a) Sexo:
( ) Feminino
( ) Masculino

b) Idade:

( )26 a35 anos
( )36 a45anos
( )46 a 65 anos

c¢) Estado Civil:

() Solteiro(a)
(') Casado(a)

(') Separado(a)

( ) Divorciado(a)

d) Renda Mensal

( ) De R$ 261,00 a R$ 600,00

( ) De R$ 601,00 a R$ 1.000,00

( ) De R$ 1.001,00 a R$ 2.500,00
( ) Acima de RS 2.500,00

e) Nivel escolaridade

() 2° grau incompleto

() 2° grau completo

( ) 3°grauincompleto Curso:
(

(

) 3° grau completo ~ Curso:
) Especializagdo Curso:

f) Bairro de Moradia:

g) Tempo de trabalho:
Na empresa:
Na area de atuagao:

Agradego
A sua valiosa colaboragdo.




