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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar a percepc¢ao dos alunos do curso de Gestao
Comercial, acerca de suas experiéncias em processos seletivos voltados ao
mercado de trabalho. Para compreender a tematica central do estudo, foi realizada
uma fundamentacao tedrica abordando, a transicao da area de gestdo de pessoas
,conceito de recrutamento e selegdo, as principais técnicas de recrutamento e
selecdo aplicada e por fim a integridade de processos seletivos.O estudo foi
realizado com 33 estudantes do curso de gestdo comercial campus Guarabira, de
diferentes periodos. O processo de analise foi construido tendo como base cinco
categorias de pesquisa, curriculo, prova de conhecimento, dinamica de grupo
entrevista e integridade do processo seletivo ao fazer a analise desses dados foram
possivel concluir que os estudantes compreendem os processos seletivos, contudo
ainda pecam quanto a elaboragdo do curriculo.Algumas sugestdes para novos
estudos foram apresentadas com a replicabilidade do estudo dentro do campus com
também em outros campus do IFPB.

Palavras chave: Gestado de pessoas, processos seletivos, estudantes.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the perception of students of the Commercial
Management course, about their experiences in selective processes aimed at the
labor market. To understand the central theme of the study, a theoretical foundation
was carried out addressing the transition of the area of people management, concept
of recruitment and selection, the main recruitment and selection techniques applied
and finally the integrity of selection processes. The study was conducted with 33
students of the guarabira campus commercial management course, from different
periods. The analysis process was constructed based on five categories of research,
curriculum, knowledge test, group dynamics interview and integrity of the selection
process, when analyzing these data it was possible to conclude that the students
understand the selection processes, but still sin in terms of the preparation of the
curriculum. Some suggestions for further studies were presented with the replicability

of the study.

Keywords: People management, selection processes, students.
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1. INTRODUGAO

Com a globalizagdo e os avangos tecnoldgicos tornou-se cada vez mais
importante para as organizagbes, possuirem vantagens competitivas que as
diferenciam frente a concorréncia, um dos fatores primordiais para alcancar esse
objetivo é realizar uma boa gestdo do capital humano capaz de captar, agregar e
reter os talentos no mercado de trabalho.

Para agregar talentos a organizagdo € necessario que a empresa disponha
de um setor de gestdo de pessoas estratégico e qualificado para realizar o processo
de recrutamento e selecado eficiente adotando técnicas adequadas de forma a
conseguir identificar qual(is) candidato(s) apresenta(m) as competéncias

necessarias para ocupar a vaga.

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA

A problematizagdo que permeia os processos de recrutamento e selegao
possuem duas frentes de tensdo: uma do lado das organizagdes e outra no ambito
dos candidatos. Neste trabalho, sera dado foco ao contexto dos candidatos a vaga.
Muitas vezes, os candidatos a vaga de emprego ndo estdo preparados para
participar de um processo seletivo estruturado, seja por falta de conhecimento
especifico, ou por auséncia de orientagdes de como se comportar/interagir nessas
ocasioes. Essa situagdo diminui as chances de aprovacgao, fazendo com que a
pessoa entrevistada n&o consiga a vaga de emprego.

De acordo com o ultimo censo do IBGE, a taxa de desemprego no Brasil era
de 13,9% no ultimo trimestre de 2020, sendo que 29,8% dos jovens entre 18 e 24
anos, incluindo recém-formados, estavam desempregados.

A cada dez profissionais que receberam seus diplomas entre 2019 e
2020, cinco estdo sem trabalhar e 28% deles desempregados ha
mais de um ano. A informacgao faz parte de uma pesquisa com 8.465
brasileiros realizada pelo Nube - Nucleo Brasileiro de Estagios (UOL,
2021)

O desafio de conquistar uma vaga no mercado de trabalho permanece e os
candidatos para fazer parte de uma selegdo enfrentam dificuldades seja por nao
encontrarem uma oportunidade de participar de um processo seletivo, ou mesmo por
nao se adequarem ao perfil exigido pelas empresas. O cenario de pandemia, acaba

por agravar esta situagdo visto as exigéncias necessarias de isolamento social.
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Neste contexto, demonstrar dominio frente ao uso de tecnologias remotas tem sido
um forte diferencial na busca por uma vaga.

Observando a complexidade da questao faz se necessario investigar como os
estudantes do curso gestdo comercial campus Guarabira tém percebido sua
desenvoltura em processos seletivos voltados ao mercado de trabalho enquanto

candidatos a vaga?

1.2 JUSTIFICATIVA

Sabe-se que os processos seletivos se dao de maneiras distintas e dinamicas
e se configuram como elementos de diferencial para as empresas que precisam
saber escolher as pessoas certas para o trabalho a ser realizado e que determinam
a importancia de trabalhar em conjunto para o alcance dos objetivos.

Entender as principais dificuldades dos estudantes proporciona a identificagao
de variaveis que podem auxiliar na elaboracdo de agbes que visem aumentar o
potencial de empregabilidade de jovens no mercado de trabalho, principalmente no
momento que O nosso pais esta passando com o numero de desempregados
aumentando de maneira exponencial sobretudo entre os jovens recém formados

Logo, essa pesquisa se justifica por investigar e identificar percepgdes de
alunos de um curso superior a respeito dessas mudangas nos processos seletivos.
Identificar as principais técnicas empreendidas pelas empresas ajuda na orientagao
de alunos e como consequéncia pretende esclarecer questdes importantes a
respeito do tema recrutamento e selegao , quais etapas envolvem uma contratagao
e 0 mais importante como o pretendente a vaga deve se planejar e se comportar
durante esse processo.

O estudo também se justifica pelo fato de que o IFPB Campus de Guarabira
tem demonstrado sua preocupacdo em preparar cidaddos para a inclusdo no
mercado de trabalho,logo minha pesquisa ira contribuir para o contexto local
inserindo no mercado de trabalho um profissional preparado para agregar valor as
organizagbes . Acredita-se que o aluno que sai desta instituicdo de ensino possui

uma formacao adequada para sua insergdo no mercado de trabalho.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 objetivo geral

e Analisar a percepg¢ao dos alunos do curso de Gestao Comercial, acerca de

suas experiéncias em processos seletivos voltados ao mercado de trabalho.

1.3.2 objetivos especificos

e Identificar as principais técnicas de selegao vivenciadas pelos estudantes;

e Conhecer a adequacado das técnicas de acordo com a percepcao dos
estudantes;

e \Verificar se ha diferenga entre grupos de estudantes no que tange a
elaboracgao de curriculos;

e \Verificar a existéncia de correlagao entre as variaveis adotadas.
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2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

Nesta seg¢ao do trabalho discorre-se sobre: os antecedentes da gestdo de
pessoas, O recrutamento e selegéo, definicdo estratégica do perfil da vaga, Conceito
de recrutamento, Os tipos de recrutamento, Vantagens e desvantagens do
recrutamento interno, Vantagens e desvantagens do recrutamento externo, Conceito

de selecgao e Tipos de selegéo.

2.1 ABORDAGEM SOBRE AS TRANSICOES DA AREA DE GESTAO DE
PESSOAS

Nesta secdo serao destacados alguns dos principais marcos da evolugao da
gestdo de pessoas, iniciando pelo periodo da Administracdo Cientifica. A area tem
se transformado ao longo das décadas, assumindo novas composi¢ées em seus
aspectos fundantes. De forma sistematizada, pode-se afirmar que seu surgimento
ocorreu no periodo da Administracao cientifica, mais especificamente com o
Taylorismo no periodo entre 1920-30. Nessa €poca, a area dedicada a gestdo de
pessoal foi denominada de departamento pessoal, cujo principal objetivo era o de
selecionar e treinar pessoas para atuar no chéo de fabricas das industrias nascentes
da época. Tratava-se apenas de um 6rgao executor das diretrizes estabelecidas pela
alta gestdo da empresa (MAXIMIANO, 2002).

Conforme Gil (2011), em meados do ano de 1927, o pesquisador Elton Mayo
implementou um experimento no campo do comportamento humano no trabalho.
Essa experiéncia foi realizada na fabrica da Western Electric, no distrito de
Hawthorne, na cidade de Chicago, e teve como principal objetivo o estudo das
influéncias ambientais na produtividade. Os resultados do estudo sobre o impacto
externo foram inconclusivos, porém a pesquisa indicou a influéncia de outros
elementos que até entdo foram desconsiderados no estudo: os fatores psicoldgicos
e sociais no produto final do trabalho. Assim comegcaram a surgir as causas
imediatas do aparecimento da Escola de Relagdes humanas.

A partir dos anos de 1950, influenciada pela teoria dos sistemas, o

departamento de recursos humanos passa a adquirir um novo papel: a
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administracdo de Recursos Humanos, e desta forma,evoluindo para uma fungao
organizacional mais ampla, em que os subsistemas de Recursos Humanos sao
definidos: recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de

desempenho, politica de recompensas, etc. Conforme Viscaino e Estork (2007, p. 3),

Na década de 1950 iniciou-se a transformagéo do departamento. Foi nesse
periodo que a fungdo de Gerente de Pessoal passou a ser denominada
como Gerente de recursos humanos. Anos mais tarde, na década de 1960,
foi criada a denominacdo de Gerente de relagbes industriais, para que as
organizagbes pudessem distinguir quem cuidaria dos aspectos
administrativos daquele que cuidaria das questdes “humanas”

A partir da década de 1990, e influenciada pelas teorias contingenciais e
estratégicas da administracdo, a area passa por uma ampliagdo organizacional,
agindo em conjunto com a diregdo da empresa na definichdo das politicas
relacionadas a gestdo de pessoas. Novas denominagdes ganham forga na area
como a gestao por competéncias que, de acordo com Gramigna (2017), apesar de ja
ter sido desenvolvida em 1970 nos Estados Unidos, tal movimento apenas chega ao
Brasil a partir da década de 1990. A nova demanda é tornar os processos cada vez

mais integrados ao contexto interno e externo.

As pessoas, a gestdo de seu desenvolvimento, de sua competéncia
profissional e de sua carreira. “As pessoas estdo adquirindo consciéncia de
seu papel e passam a cobrar de si mesmas a gestdo de sua carreira, e da
sua empresa as condigbes objetivas de desenvolvimento profissional”.
(FISCHER e FRANCA, 2002, p. 13).

Uma das vertentes mais recentes sobre a atuagao da gestao de pessoas esta
relacionada ao seu papel na industria 4.0, que tem como base...

“...uma tecnologia disruptiva que ao mesmo tempo gera valor agregado e

provoca mudanga na forma com que agimos, sentimos, calculamos,

organizamos e cumprimos acordos. Diferente do que acontecia ha duas

décadas, criar uma unidade de riqueza é possivel com um numero muito

menor de trabalhadores gragas a tendéncia de custos marginais cada vez

mais baixos das empresas digitais. ( SCHWAB, 2019 citado por CORREIO
et al, 2021)

No contexto 4.0, a demanda por profissionais que dominem o uso de
tecnologias atreladas a formas mais participativas de gestdo aumentou
consideravelmente. Conforme Wef (2019) citado por Correio et al (2021), o impacto
tecnolégico nos modelos de negdcios tem impactado o cenario do mercado de
trabalho e os requisitos de competéncias e habilidades, desafiando as organizacoes

em termos de recrutamento, treinamento e gerenciamento de talentos (WEF, 2019).
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2.2. RECRUTAMENTO E SELECAO

Apesar do processo de recrutamento e seleg¢ao, ou captagao de pessoas, ser
entendido por muitos especialistas como um processo unico, ele possui dois
desdobramentos peculiares: a definicdo estratégica do perfil da vaga, seguida do

processo de recrutamento e por fim, o decreto das técnicas de selegao.

A selegdo tem o objetivo de pesquisar, suprir e identificar profissionais
qualificados que colaborem para a superagdo do resultado, como o
aprimoramento e a realizacdo pessoal. A selegao é parte de um sistema
mais amplo, na maioria das empresas subordinado a area de recursos
humanos, sempre com foco na atragdo dos melhores profissionais do
mercado. (ORLICKAS, 2001, p. 22).

2.2.1 A definicdo estratégica do perfil da vaga (competéncias)

O processo de recrutamento e selegcdo tem inicio com a definicdo
estratégica do perfil da vaga, com o surgimento dela dentro da organizagao o setor
interessado comunica a area de gestao de pessoas.

A partir desse momento € necessario definir as caracteristicas e
especificidades da vaga, essas informagdes serao obtidas a partir de conversas com
os gerentes e encarregados do setor. Hanashiro et al. (2008) afirma que o processo
de recrutamento e captagcado deve iniciar se quando a organizacado identifica a
necessidade de mao-de-obra para determinada funcdo e a detalha em
conhecimentos, habilidades e atitudes alinhados a gestdo estratégica da
organizagao. Estes aspectos passam a configurar o ponto referencial de todo o

planejamento de recrutamento e selegao da organizagao.

2.2.2 Conceito de recrutamento

Conforme Araujo e Garcia (2009), o recrutamento consiste na procura e
atragdo de candidatos para uma determinada vaga. Neste processo, a partir dos
requisitos da vaga, a organizagcdo escolhe a melhor forma de divulga-la e de

anuncia-la de acordo com a tipologia que se mostre mais eficiente.
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2.2.2.1 Os tipos de recrutamento

Recrutamento interno

O recrutamento interno acontece com os trabalhadores da propria
organizagdo. O primeiro passo é analisar a existéncia de potenciais ocupantes da
vaga em questao a partir das competéncias do quadro de pessoal . Bohlander, Scott
e Sherman (2013. p.172) afirmam que “a promocdo interna geralmente é
reconhecida como a base de uma boa pratica de contratagdo, devendo fazer parte
das politicas organizacionais na promog¢ao de profissionais internos, sempre que
possivel”.

Ocorre quando a organizagao deseja utilizar para uma vaga nova o0s
colaboradores ja incorporados ao quadro de funcionarios da empresa, sendo uma
pratica bastante comum para as empresas que possuem plano de carreira. Gil
(2011) afirma que este é um bom meio de recrutamento, uma vez que ja se conhece
os individuos e eles ja conhecem a empresa. Também €& um procedimento
econdmico e mostra que a empresa tem interesse em promover seus empregados.

No recrutamento interno os responsaveis pelo processo de recrutar
candidatos se voltam para dentro da prépria organizagdo, buscando

aproveitar os talentos existentes dentro dela para preencher as vagas
existentes. (ALMERI, ET AL, 2013, p. 79).

Recrutamento externo

O recrutamento externo possui foco em candidatos que estdo no mercado de
trabalho. Conforme Hanashiro et al (2008), esta tipologia & preferivel quando a
empresa nao possui candidatos em potencial para a vaga pleiteada, ou quando ha
uma necessidade de agregar novos valores ao negdcio a partir das competéncias de
pessoas que ndao atuam na empresa.

Em geral, esta modalidade demanda mais tempo para ser executada além de
ser mais onerosa, visto que ha a necessidade de acionar meios de comunicagao
externos para a divulgagdo da vaga. Entretanto, muitas empresas optam por esse
caminho na intengdo de renovar a cultura organizacional do negécio ou do setor em

questao.
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Recrutamento misto

Assim como o nome indica, esse tipo de recrutamento mescla os dois tipos:
interno e externo. Com esse método, a organizagédo ira demandar mais esforgos
para chegar aos resultados, contudo o recrutamento misto tende a oferecer
melhores resultados. As vagas sao divididas pelos candidatos internos e externos,
passando a ter as mesmas oportunidades sendo que a avaliagdo dos candidatos &
feita de maneira externa a organizagdo para que nao haja ou sofra influéncias
(AIRES, 2007).

Segundo Araujo (2006, p. 34) existe trés possibilidades de proceder ao
recrutamento e selecdo de forma mista que sao: “Comecgando pelo recrutamento
externo, passando para o recrutamento interno, chegando a selegédo; comegando
pelo recrutamento interno, passando para o recrutamento externo, chegando a
selecdo; comecando pelos recrutamentos interno e externo, simultaneamente,

chegando a selecao”.

2.2.3 Conceito de selecdo

Selecao de pessoas € o processo de escolher o candidato mais adequado
para a vaga, para isso € realizado uma avaliagado do perfil do potencial candidato
para observar se esta de acordo com as singularidades da vaga. De acordo com
Lacombe (2010, p. 79), “a selecdo abrange o conjunto de praticas e processos
usados para escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser o

mais adequado para a vaga existente”.
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2.2.3.1 Técnicas de selecéao

Analise curricular

Em geral, a analise curricular € uma das etapas iniciais de um processo
seletivo em uma empresa, seu principal objetivo € fazer uma triagem prévia de
candidatos com perfil para a vaga. Conforme Bohlander, Scott e Sherman (2005)
citados por Coradini € Murini (2009, p.66),

Os curriculos tém varios propésitos, bem como informagdes que permitem
decidir se o candidato atende aos requisitos minimos de experiéncia,
educacgéo, etc. Fornece uma base para a formulagdo de perguntas que o
entrevistado fara sobre a experiéncia anterior do candidato, bem como
fontes para verificagédo de referéncias.

Um curriculo também precisa possuir um potencial estratégico, ou seja,
precisa estar adequado ao seu destino final que a empresa em questao . Conforme
Andria (2021), um bom curriculo precisa apresentar os objetivos do candidato em
querer atuar na organizagdo em questao, inclusive citando a empresa em questao
no caso de anuncios abertos'. Além disso, é preciso fazer um filtro dos
conhecimentos do candidato que se adequam ao perfil da vaga, de forma a

aumentar as chances do candidato em passar para a préxima etapa.

Prova de conhecimento

As provas de conhecimento buscam analisar as competéncias intelectuais
dos candidatos, e devem ser definidas a partir do conhecimento necessario para a
funcdo pleiteada no processo seletivo. Provas de interpretagao/producao textual,
raciocinio matematico, conhecimentos gerais sobre politica economia, atualidades,
lingua estrangeira, podem ser temas a serem inseridos em uma avaliagao tedrica.

Independente das escolhas teoricas para a prova de conhecimento, algo
comum nesta etapa é que, Conforme Robbins (2001) apud Coradini e Murini (2009,

p.67), “o fundamental num teste de emprego, portanto, € usar um teste que preveja

' O anuncio aberto é aquele em que a empresa divulga o seu nome no ato de informar a existéncia da
vaga no mercado de trabalho (HANASHIRO ET AL, 2008).
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com precisdo o desempenho no cargo”. Ou seja, o nivel de complexidade exigido na

prova deve se adequar ao nivel de escolaridade exigido para a vaga.

Dindmicas de grupo

Segundo Almeida (2004, p. 76), “dindmica de grupo sao vivéncias realizadas
com grupos de pessoas que através de exercicios orientados, para atingir objetivos
especificos, experimentam e refletem sobre a experiéncia’. Sdo atividades em
grupo, conduzidas por profissionais qualificados, que visam simular situagdes ou
casos especificos, onde os participantes vivenciam e participam com suas opinides

€ sua visao pessoal sobre elas.

A dinamica de grupo é, em geral, efetuada colocando-se os candidatos
numa simulagdo do trabalho cotidiano e observando suas atitudes, reacdes
diante de problemas que surgem no tipo de trabalho que deverao executar.
As informacgdes obtidas costumam contribuir bastante para complementar as
conseguidas no teste. Podem ser feitos muitos tipos de simulagbes que
indicam as aptiddes e as caracteristicas dos candidatos. (LACOMBE, 2009,
p. 89).

Um dos principais objetivos das dindmicas de grupo € avaliar se os
candidatos possuem as competéncias comportamentais necessarias para atuar na
organizagao, visto que em muitas destas praticas sdo avaliadas as capacidades de:
trabalhar em equipe, exercer funcao de lideranga, agir sobre pressdo, demonstrar
iniciativa e proatividade, etc.

As dindmicas ainda podem ser adaptadas formas de jogos que permitem
observar e, avaliar as posturas e as maneiras de reagir de cada participante a
determinada tarefa, fazendo a ligacado com os aspectos profissionais. A capacidade
de trabalhar em equipes tem sido muito valorizada agora (FAISSAL; PASSOS;
MENDONCA et al., 2009).

Entrevistas

A entrevista de emprego geralmente € uma das ultimas etapas de um
processo seletivo, devido ao fato de demandar mais tempo para conhecer os

candidatos que apresentaram os maiores rendimentos nas etapas anteriores. Ela
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pode correr de forma individual ou coletiva, com a presenca de um ou mais
entrevistadores. “Segundo Robbins (2001, p. 102),” a entrevista abrange sondar
areas que nao podem ser abordadas com facilidade nos formularios e testes de
emprego, como a avaliagdo da motivacéo, a capacidade de trabalhar sob presséo e
a capacidade de se “ajudar” na organizagao”.

Em geral as perguntas formuladas nesta etapa procuram conhecer um pouco
mais do candidato: suas experiéncias e contribuicbes de relevancia no ambito
profissional e/ou académico, suas virtudes e pontos de melhorias, suas
dificuldades/facilidades na interagdo com pessoas e tecnologias, suas razdes de
querer trabalhar na empresa que esta realizando o processo seletivo, etc (LUNELLI
e TREICHEL, 2008)

Ainda existem outros tipos de testes em processos seletivos, como os testes
psicolégicos e as avaliagbes médicas, porém como eles sdo aplicados por

especialistas nas respectivas areas, nao fardo parte do escopo deste trabalho.

2.2.4 Integridade e transparéncia nos processos de recrutamento e

selecao.

Um processo de recrutamento e selegcdo estruturado deve ser conduzido
segundo processos adequados, respeitando a dignidade do candidato e garantindo
que todos sejam avaliados de maneira justa e imparcial.

A divulgagcdo da vaga deve ser bem especificada, as exigéncias de
qualificacdo devem ser claras, é fundamental que o recrutador seja objetivo, ele ndo
deve fornecer informagbes falsas sobre salarios, recompensas e principalmente
sobre a organizagao.

A imparcialidade deve ser o norte a ser seguido durante o processo, O
recrutador deve ser educado paciente e cortez com o pretendente a vaga, as
perguntas a serem feitas devem ser objetivas evitando ambiguidades. As perguntas
devem ser avaliadas previamente para evitar que sejam tendenciosas e
constrangedoras, e por fim é recomendado oferecer feedbacks aos aprovados e aos
nao aprovados. Todos devem ser informados a respeito de seus respectivos

resultados, pois ao participar de um processo de recrutamento e selegao € gerado
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uma expectativa natural do candidato, assim como a empresa transmite sua
capacidade de organizagao e de respeito humano.
Apos a abordagem tedrica sobre a tematica central do estudo, apresenta-se o

percurso metodologico adotado para a pesquisa.
3. METODOLOGIA

Nesta se¢ao, serdo apresentados como elementos de percurso metodologico,
a classificacdo da pesquisa, seu instrumento de coleta de dados, os procedimentos

de analise de dados, e o cronograma proposto.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Conforme Cervo, Bervian e Silva (2007, p.61), “a pesquisa descritiva procura
descobrir, com maior frequéncia possivel, a frequéncia com que um fenémeno
ocorre , sua relagao e conexao com outros, sua natureza e suas caracteristicas”. Por
sua vez, estes autores entendem que a pesquisa exploratoria proporciona uma
familiarizagdo com o fenbmeno.

Desta forma, a pesquisa se classifica como descritiva e exploratéria, visto que
se pretende conhecer a frequéncia das principais técnicas de selec¢ao vivenciadas
por estudantes do curso superior de tecnologia em Gestao Comercial, identificando
suas principais facilidades e dificuldades nestes processos seletivos de forma a
proporcionar uma aproximacdo com o fendmeno estudado no contexto dos
estudantes do curso.

A pesquisa ainda se classifica como quantitativa. De acordo com Beuren
(2008, p. 92), “a pesquisa quantitativa caracteriza-se pelo emprego de instrumentos

estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento dos dados”.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA
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A populagao corresponde ao numero total de estudantes do curso de 249
estudantes (em 2021.1). Porém, fardo parte da pesquisa aqueles que ja tenham
passado por pelo menos um processo seletivo em organizagdes privadas. Sera
adotado a amostragem n&o probabilistica por conveniéncia que, conforme Hair Jr et
al (2005, p.247) “envolve a selegao de elementos de amostra que estejam mais
disponiveis para tomar parte do estudo que podem oferecer informacdes
necessarias”. Desta forma, o estudo ndao se propde a generalizar os resultados da
pesquisa, mas conhecer a percepg¢ao dos participantes a respeito do fenbmeno em

tela.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O questionario, apresentado no Apéndice A, sera composto de perguntas
fechadas, sendo enviado .forma on-line para alunos do curso gestdo comercial
Campus Guarabira. Sera adotada a aplicacdo de um questionario quantitativo que
buscara identificar:

Quadro 1 - Categorias de pesquisa
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CATEGORIAS DE PESQUISA

VARIAVEIS

1. CURRICULO

1.1 Insergao de objetivo estratégico

1.2 Categorizagéo das informagodes

1.3 Adequacéo do curriculo conforme perfil da
vaga

2. PROVA DE CONHECIMENTO

2.1 Adequacgao com os conhecimentos da vaga

3. DINAMICA DE GRUPO

3.1 Adequagao com os requisitos
comportamentais exigidos para a vaga

3.2 Principais competéncias comportamentais
requeridas

4. ENTREVISTA

4.1 Experiéncias e contribuigbes do candidato

4.2 Autoconhecimento do candidato (virtudes e
pontos de melhoria)

4.3 Razdes de querer atuar na organizagao

5. INTEGRIDADE DO PROCESSO
SELETIVO

5.1 Organizagéo do cronograma do processo
seletivo

5.2 Feedback acessivel

Fonte: Elaboracgao propria, 2021

3.4 TRATAMENTO DOS RESULTADOS

Foram aplicadas técnicas de analise estatistica com o auxilio do software livre

Jamovi. Nele serdo aplicados: o teste de confiabilidade Alpha de Cronbach; o teste

de Normalidade de forma a conhecer o carater paramétrico ou nao-paramétrico dos

res dados ; e a partir deste resultado, aplicar o teste de Correlacdo de Pearson

(para as variaveis paramétricas) e/ou de teste de correlagdo de Spearman.
Aplicou-se o grau de significancia a 5% (BISQUERRA, SARRIERA, MARTINEZ,

2004).

Na proxima secdo apresenta-se o0 cronograma de implementacdo da

pesquisa.
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4.RESULTADO E DISCUSSAO

A analise de dados esta dividida em trés secdes. Nas duas primeiras, foi
utilizado como suporte de analise de dados o programa grafico Microsoft Excel ,
enquanto na terceira, foi utilizado o programa de analise estatistica JAMOVI.

Dos 33 participantes da pesquisa, 14 sdo do sexo feminino e 19 do sexo
masculino. A maioria dos participantes da pesquisa foi composta por estudantes

concluintes do curso.

Grafico 1 - Participantes da pesquisa por periodo do curso

PRIMEIRO SEGUNDO TERCEIRO QUARTO QUINTO SEXTO
PERIODO PERODO PERIODO PERIODO PERIODO PERIODO

Fonte:Elaboragao proépria (2022)

4.1 IDENTIFICACAO DAS PRINCIPAIS TECNICAS VIVENCIADAS

Os dados desta categoria, técnicas de selegao foram transferidos para uma
tabela do excel e calculados percentualmente, posteriormente gerados graficos para
facilitar o entendimento dos dados para a partir dai identificar quais das técnicas de
selecao sao mais aplicadas nos processos seletivos vivenciados pelos estudantes.

A Primeira técnica apresentada no questionario foi prova de conhecimento,no

total de 33 respondentes 19 responderam NAO, quando questionados se o ultimo
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processo seletivo em que participou aplicou essa técnica o que representa (57,6%)
as outras 14 pessoas responderam SIM o que representa (42,4%) do total de
individuos entrevistados.

Grafico 1 : Prova de conhecimento

PROVA DE CONHECIMENTO

Fonte:Elaboracao propria (2022)

A segunda técnica apresentada no questionario foi dindmica de grupo no total
de 33 respondentes 21 responderam NAO, quando questionados se o ultimo
processo seletivo que participou aplicou essa técnica o que representa (63,6%), as
outras 12 pessoas responderam SIM o que representa (36,4%) do total de individuos
entrevistados.

Grafico 2: Dinamica de grupo

DINAMICA DE GRUPO

Fonte:Elaboragéo prépria (2022)

A terceira técnica apresentada no questionario foi entrevista de emprego no
total de 33 respondentes 24 responderam SIM quando questionados se o ultimo
processo seletivo em que participou aplicou essa técnica o que representa
(72,7%),as outras nove pessoas responderam NAO o que representa (27,3%) do
total de individuos entrevistados.

Grafico 3: Entrevista de emprego
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ENTREVISTA DE EMPREGO

Fonte:Elaboracao propria (2022)

A partir da analise dos dados ficou claro que a técnica de selecado mais
utilizada nos processos seletivos vivenciados pelos estudantes € a entrevista de
emprego. Percebe-se que ainda muitas empresas na regido nao tém explorado
adequadamente a importancia que as dinamicas de grupo e as provas de
conhecimento possuem para a avaliagdo das competéncias comportamentais e
intelectuais respectivamente. Um maior detalhamento dos dados pode ser

visualizados na Tabela 6 técnicas de selegao no apéndice do trabalho

4.2 PERCEPCAO DOS SUJEITOS DE PESQUISA SOBRE ADEQUAGAO DAS
TECNICAS VIVENCIADAS.

Os dados dessa secao foram transferidos para o excel onde foi elaborado
uma tabela para poder calcular percentualmente o valor dos resultados em seguida
foram gerados graficos no proprio excel,as respostas desta se¢cdo foram obtidas a
partir das perguntas apresentadas no questionario de pesquisa A localizado no
apéndice de trabalho.

As respostas para as perguntas sobre prova de conhecimento e dinamica de
grupo, foram obtidas a partir de uma escala numérica que vai de um a cinco onde: 1
discordo totalmente, 2 discordo parcialmente, 3 nem concordo nem discordo, 4
concordo parcialmente, 5 concordo totalmente.

Em relacado aos candidatos que confirmaram ter vivenciado etapas de processo
seletivo em que foram aplicadas provas de conhecimento, pode-se verificar que a
maioria (75%, ou seja 12 sujeitos de pesquisa) relatou que a prova foi adequada ao
cargo pleiteado, enquanto 4 deles (25%) ndo se posicionaram em condigdo de

concordancia ou discordancia.
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Grafico 4:Adequacéao da prova de conhecimentos

25,0%

4 (25,0%)

CP
37,5%

Legenda: CT - concordo totalmente; CP - Concordo Parcialmente; N - Nem discordo /nem concordo;
DP - discordo parcialmente; DT - Discordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2022)

Em relacdo aos candidatos que confirmaram ter vivenciado etapas de
processos seletivos em que foram aplicadas dindmicas de grupo pode-se verificar
que a maioria (75% ou seja 12 sujeitos de pesquisa) relatou que as dinamicas de
grupos estavam adequadas ao cargo pleiteado, enquanto 2 (12,5%),ndo se
posicionarem em relacdo de concordancia ou discordancia e outros 2 (12,5%),
afirmaram discordar da adequacao da técnica de selegao em questao.

Grafico 5: Adequacao das dinamicas de grupos

DP
12,5%

12,5%

2 (12,5%)

CcP
18,8%

Legenda: CT - concordo totalmente; CP - Concordo Parcialmente; N - Nem discordo /nem concordo;
DP - discordo parcialmente; DT - Discordo Totalmente

Fonte: Elaboracéao propria(2022)
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Os dados desta secao estdo disponiveis na tabela 7 percepcédo sobre
adequacgao das técnicas de selecao localizada no apéndice do trabalho.

Para realizar a analise dos dados sobre a percepc¢ao dos estudantes sobre se
a técnica de selegao entrevista de emprego, estava adequada aos conhecimentos
foi necesséario avaliar as respostas afirmativas sobre os seguintes pontos,
experiéncias anteriores em relagao as competéncias que o individuo possui , pontos
fracos e fortes e porque deseja trabalhar na empresa em questao( objetivos).

Quando perguntados sobre se a entrevista abordou as experiéncias anteriores
em relagdo as competéncias que o estudante possui pode-se verificar que a grande
maioria (62% ou seja 18 sujeitos de pesquisa) relatou que concordava com a
afirmacao, enquanto (20,7% 6 sujeitos de pesquisa) se posicionaram nem em
relagdo de concordancia nem de discordancia e outros (17,2% 5 sujeitos de

pesquisa) se afirmaram discordar da afirmacéo .

Grafico 6: Experiéncia anteriores

DT
13,8

DP

6 (20,7%)

CP

Legenda: CT - concordo totalmente; CP - Concordo Parcialmente; N - Nem discordo /nem concordo;
DP - discordo parcialmente; DT - Discordo Totalmente

Fonte: Elaboragéo propria (2022)

O segundo ponto abordado no questionario sobre a técnica de selegao
entrevista de emprego foi se foi abordado os pontos fracos e fracos dos sujeitos de
pesquisa pode-se verificar que a maioria (71% ou seja 22 sujeitos de
pesquisa),responderam SIM para enquanto outros(19,4% 6 sujeitos de pesquisa)
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responderam NAO e outros (9,7% 3 sujeitos de pesquisa), afirmaram terem

recordacao a respeito da abordagem.

Grafico 7:Pontos fracos e fortes

NAORECORDO
9,7%

SIM
71,0%

Fonte:Elaboragao prépria (2022)

O terceiro ponto abordado foi no que diz respeito porque o candidato deseja
trabalhar na empresa em questao ,ou seja seus objetivos pode- se verificar que a
maioria (71% ou seja 22 sujeitos de pesquisa) responderam SIM enquanto(16,1% ou
seja 5 sujeitos de pesquisa) responderam NAO e outros (12,9% ou seja 4 sujeitos
de pesquisa) afirmaram nao terem recordacéao a respeito da abordagem.

Grafico 8:0bjetivos

NAORECORDO
12,9%

4(12,9%)

SIM
71,0%

Fonte:Elaboracao propria (2022)



34

A partir das analises das respostas desta seg¢ao pode-se afirmar que

segundo a percepgdo dos alunos de Gestdo Comercial as técnicas estavam
adequadas.

4.3 ANALISES DE CORRELACAO DOS DADOS

Foi aplicado o teste de normalidade de Shapiro Wilk (apresentado na tabela 1,
o qual é recomendado para amostras pequenas (menos de 50 unidades) conforme
Hondrio (2020), percebe-se que as variaveis continuas do estudo ndo apresentam
distribuicdo normal, visto que o resultado do teste Shapiro Wilks p apresentado na
ultima linha da tabela 1 sinaliza valores menores que 0,05, o que caracteriza a

rejeicdo da hipétese de normalidade? dos dados, e portanto, sdo ndo paramétricos

2 Em pesquisa social, o teste de normalidade sinaliza a natureza da amostra de dados em analise, dependendo
do resultado do teste, o tratamento de dados em estatistica deve utilizar férmulas especificas as quais sdo
tratadas como métodos paramétricos, quando os dados seguem um padrao de replicabilidade populacional e
ndo paramétricos, quando os dados refletem apenas o estudo do grupo pesquisado, cujos resultados ndo
devem ser ampliados para uma populagdo (BISQUERRA, SARRIERA E MARTINEZ, 2004; DANCEY e REIDY, 2013).
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wopuves

6 Curriculo - OB) 7 Curricule - ORG 8 Curriculo - Copias 9 Curriculo - ADAPT 10 Prova  11ProvaADQ 12 Dindmica 13 Dindmica ADQ 15 Entrevistas 18 Entrevista XP 10 - Entrevista PFF 20 - Entrevista PR 21 -Pontualidade 22 - Feedback

N 33 33 33 3 EE} 16 33 16 3 29 3 3 33 EE}
Missing 0 0 0 0 0 17 0 17 0 4 2 2 0 0
Mean 382 467 330 370 158 413 164 419 127 353 139 142 4,06 300
Median 4 3 3 4 2 400 2 5.00 1 4 1 1 4 3
Standard deviation 1.26 0.736 153 1.53 0502 0.806 0489 i 0452 130 0.667 0720 114 1M
Minimum 1 2 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1
Maximum 5 3 5 5 2 5 2 3 2 5 3 3 3 5
Shapiro-Wilk W 0.826 0.525 0.842 0777 0.629 0.808 0.610 0.743 0.558 0.843 0.617 0613 0.795 0.800
Shapiro-Wilk p <001 <.001 <001 <001 <.001 0.003 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <.001

. Tabela 1 - Estatisticas descritivas - Teste de Normalidade

Fonte: Elaboracédo propria( 2022)
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Para se verificar possiveis correlacbes entre as variaveis das categorias
estudadas, foi aplicado o teste de correlagdo de Spearman, teste de correlagao
apropriado quando s&o considerados ndo paramétricos (HONORIO, 2021). O estudo
de correlagbes apresenta os seguintes parametros de observagdo conforme
DANCEY, C. P,; REIDY (2013):

e Na&o ha correlagdo ou muito fraca 0,0 a 0,3
e Correlacdo moderada 0,4 a 0,6
e Correlacao forte 0,7 a 0,9

e Correlagao muito forte/excelente 1,0

A partir dos resultados na categoria Curriculo, os quais sdo apresentados na
tabela 2, percebe-se relevante correlagdo da variavel Criagao de objetivo (OBJ) e as
variaveis: organizacao do curriculo (ORG) e Coépias. O que demonstra que os
respondentes da pesquisa que se preocupam em criar um objetivo do curriculo, em
geral também primam pela devida organizagdo do documento em segdes pré
definidas. Entretanto, os dados ainda sinalizam a manutencdo de uma pratica
inadequada conforme Andria (2021), que é a distribuicdo de copias do mesmo
curriculo para diversas empresas distintas, quando na verdade,o autor recomenda
que o candidato deve adequarffiltrar as informagdes de seu curriculo de acordo com
o perfil de cada empresa. O que prejudica também a elaboragdo estratégica do
objetivo do curriculo, visto que este é adequado para cada empresa onde o

documento € entregue.
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Correlation Matrix

6 Curriculo - 7 Curriculo - 8 Curriculo - 9 Curriculo -
oBJ ORG Copias ADAPT
6 Curriculo - OBJ Spearman’s —
rho
p-value —
7 Curriculo - ORG ~ Pearman’s -0.037 —
rho
p-value 0.840 —
8 ’Culrrlculo - Spearman's 0075 0226 _
Copias rho
p-value 0.677 0.206 —
9 Curriculo - Spearman'’s
ADAPT ho 0.385 0.294 -0.082 -
p-value 0.027 0.097 0.650 -

Fonte: Elaboracao propria (2022)

Em relagcédo a esta categoria, também foi investigado se as variaveis de sexo,
idade, ocupagao ou periodo cursado se interferiam estatisticamente nos resultados
da pesquisa. Desta forma aplicou-se o teste de Kruskal Wallis que é a contraparte
nao parameétrica do teste ANOVA utilizado para saber se ha diferenca entre grupos
(HAIR ET AL, 2005; HONORIO, 2019). De acordo com este teste, quando o
resultado do p-valor € acima 0,05, ndo ha diferenga entre grupos na analise em
questao.

ApoOs aplicagao do teste, conforme a tabela 3, percebe-se que os grupos de
sexo, idade, ocupacdo ou periodo cursado ndo foram determinantes em relagao a
elaboragao dos curriculos. Ou seja, o fato do sujeito de pesquisa ser homem ou
mulher, estudante ou profissional liberal, ou ainda ser calouro ou veterano no curso,

nao foi determinante na elaboragdo de curriculos entre os sujeitos de pesquisa.

Tabela 3 - Anadlise de diferenca entre grupos
One-Way ANOVA (Non-parametric)

One-Way ANOVA (Non-parametric)

One-Way ANOVA
(Non-parametric)

Kruskal-Wallis - idade

6 Curriculo - OBJ 0.233
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7 Curriculo - ORG 0.115
9 Curriculo - ADAPT 0.231
8 Curriculo - Copias 0.743
Kruskal-Wallis - sexo

p
6 Curriculo - OBJ 0.400
7 Curriculo - ORG 0.414
9 Curriculo - ADAPT 0.862
8 Curriculo - Copias 0.417
Kruskal-Wallis - Periodo
cursado

p
6 Curriculo - OBJ 0.056
7 Curriculo - ORG 0.795
9 Curriculo - ADAPT 0.193
8 Curriculo - Cépias 0.556
Kruskal-Wallis - Ocupacao

p
6 Curriculo - OBJ 0.757
7 Curriculo - ORG 0.523
9 Curriculo - ADAPT 0.156
8 Curriculo - Cépias 0.201

Fonte: Elaboracdo
propria (2022)

A andlise investigou também a existéncia de correlacdes relevantes entre

categorias distintas, desta forma, foram cruzados os dados obtidos nas variaveis da

categoria integridade com as das categorias provas de conhecimento, dinamicas de
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grupo. As pontuagdes na tabela 4 foram destacadas a partir dos valores acima de
0,6, visto que conforme Dancey e Reidy (2013), representam correlagbes de

moderadas a fortes.

Tabela 4 - Correlacéo entre variaveis de categorias distintas
Correlation Matrix
Correlation Matrix

11 Prova 13 Dinamica 21 22 -
ADQ ADQ -Pontualidade Feedback
11 Prova ADQ Spearman's —
rho
p-value —
13 Dinamica Spearman's 0.684 —
ADQ rho
p-value 0.020 —
21 Spearman's 0.497 -0.009 —
-Pontualidade rho
p-value 0.050 0.975 —
22 - Feedback Spearman's 0.013 -0.008 0.020 —
rho
p-value 0.962 0.975 0.910 —

Fonte: Elaboragéo propria (2022)

A partir dos resultados, pode-se perceber que as variaveis mensuradas
acerca da adequagdo das provas de conhecimento, das dinamicas de grupo
vivenciadas possuem forte relagdo com as variaveis da categoria integridade do
processo seletivo: pontualidade e feedback. Significando que, de acordo com o
grupo pesquisado, 0s processos seletivos vivenciados que foram pontuais e
forneceram feedback satisfatério apresentaram uma adequada aplicacao de prova e

de dinamica de grupo em relagao a vaga pleiteada.



40

5.CONCLUSAO

Os processos de recrutamento e selecdo bem executados séao
fundamentais para as empresas identificarem qual candidato apresenta o melhor
perfil da vaga disponibilizada e com isso agregar valor ao corpo de colaboradores e
consequentemente a organizagao.

Os resultados apresentados no presente trabalho demonstram que os
estudantes de gestdo comercial do campus Guarabira possuem uma percepgao
bastante clara a respeito dos processos seletivos vivenciados , dentre as técnicas de
selecdo mais vivenciadas pelos estudantes ainda esta a entrevista de emprego, as
empresas ndo exploram adequadamente o potencial de outras técnicas de selecao
com as dinamicas de grupo e as provas de conhecimentos.

Segundo a adequacao das técnicas de selegcao a maiorias dos estudantes
afirmaram que que essas estavam adequados de acordo com a percepg¢ao dos
mesmos, indo na contramao do que indica a literatura os estudantes ainda pecam no
que diz respeito a elaboragdo dos curriculos, apesar de organizar em segdes e
elaborar objetivos especificos a grande maioria ainda faz varias coépias de um
curriculo e distribui em varias empresas diferente.

Analisando a variaveis como sexo, idade, periodo em que esta matriculado e
ocupacao, nao mostrou resultado signifcativo na elaboragao mais complexa ou nao
do curriculo, ja as variaves que apresentam correlagao foram adquagao da prova de
conhecimento das dinamicas de grupo tem forte correlacdo com intregridade do
processo seletivo pontualidade e feedback.

O trabalho ainda analisou possiveis correlagdes entre variaveis do estudo.
Pode-se concluir que os processos seletivos vivenciados forneceram feedback
satisfatorio apresentando uma adequada aplicagéo de prova e de dindmica de grupo
em relagdo a vaga pleiteada.

Neste trabalho trabalho procurou-se fazer um sucinto estudo a respeito
das técnicas de de recrutamento e selecdo e como os estudantes de do Instituto
federal da paraiba estdo vivenciando e analisados esses processos aplicados por
empresas em que almejam trabalhar e a partir dos resultados apresentados
contribuir de forma objetiva com a insercdo desses estudantes no mercado de

trabalho.
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Pontos limitante da psequisa foi a baixa adesdo de repostondesntes ao
quetionario, onde a abordagem foi feita exclusivamente de forma remota,isso por
interferido no resultado da pesquisa como por exemplo na nao distingdo das
variaveis buscadas, outro ponto bastante pertinente foi que muitos estudantes nao
se recordam com clareza sobre os processos seletivos seletivos vivenciados no
ultimos anos.

Sugere-se que sejam realizados mais trabalhos na area de gestao de
pessoas, em especial sobre processos seletivos para que fique mais claro para os
candidatos e também para as empresas a importancia da utilizacdo de técnicas e

processos adequados para a eficaz contratagcao de um colaborador qualificado.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DA PESQUISA
A

Prezado(a) Estudante,

Convido vocé a colaborar com essa pesquisa de Trabalho de Conclusao de
Curso (TCC) de Ediane Oliveira da Silva, aluna concluinte do Curso Superior de
Tecnologia em Gestdo Comercial do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba — Campus Guarabira, desenvolvida sob orientacdo da Prof.
Dr Helltonn Vinicius Patricio Maciel. O objetivo € analisar a percepgao dos alunos do
curso de Gestao Comercial, acerca de suas experiéncias em processos seletivos
voltados ao mercado de trabalho. Vocé levara apenas alguns minutos para
responder. Nao existem respostas certas ou erradas, baseie-se totalmente na sua
experiéncia. Todas as informagdes fornecidas sédo confidenciais, ndo havendo
identificacdo dos respondentes. Os dados coletados serdo usados exclusivamente
para fins académicos.

Ressaltamos que vocé tem total liberdade para interromper a sua
participagéo, ainda que ja tenha iniciado o preenchimento. Vocé n&o tera nenhum
prejuizo se isso acontecer, bastando fechar o formulario eletrénico (os dados
informados ndo serdo computados). Mas apesar dessa pesquisa nao trazer
beneficios diretos aos entrevistados, ela podera possibilitar a reflexao sobre seus
préprios conhecimentos a respeito de algo que se insere no seu cotidiano
profissional. Com o conjunto dos dados levantados, espera-se conhecer a sua
percepcao sobre suas vivéncias em processos seletivos em empresas privadas. Os
pesquisadores estardo a sua disposicdo para qualquer esclarecimento que
considerem necessario em qualquer etapa da pesquisa. Mas estando de acordo em
participar, peco que responda SIM a proxima questao. Além de responder tudo até o
final do questionario, pois a completude das respostas sera necessaria para a
analise.

Para quaisquer duvidas, Ediane Oliveira da Silva

(ediane.oliveira@academico.ifpb.edu.br) ou ainda, vocé pode contactar o orientador
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dessa pesquisa, o Professor Dr. Helltonn Vinicius Patricio Maciel

(helltonn.maciel@ifpb.edu.br)

Agradecemos sua participagéo e disponibilidade.

QUESTIONARIO PROPOSTO

1-Acredito ter sido suficientemente informado a respeito da pesquisa sobre “Analise
da percepgao de alunos do curso tecnologo em gestdo comercial no Instituto Federal
da Paraiba Campus Guarabira, acerca de suas vivéncias em processos seletivos
voltados para o mercado de trabalho”. Ficaram claros para mim quais sao os
propositos da pesquisa, os procedimentos a serem realizados, as garantias de
confidencialidade e de esclarecimentos. Ficou claro também que a participacao é
isenta de despesas. Vocé concorda em participar da pesquisa?

()Sim

( )Nao

2-ldade

3-Sexo

( )Feminino

( )Masculino

( )Nao-binario

( )Outros

4-Informe o periodo em que esta matriculado no curso.

( )Primeiro periodo

( )Segundo periodo

( )Terceiro Periodo

( )Quarto Periodo

( )Quinto Periodo

( )Sexto periodo

5-Ocupagéo principal?

( )Estudante Funcionario da iniciativa privada com carteira assinada
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( )Profissional liberal

( )Funcionario publico

( )Outros
6-Quando se deu o ultimo processo seletivo em que vocé participou?
( )Ha& menos de 6 meses
( )Entre 6 meses e 1 ano
()Entre 1 e 2 anos
( JAcima de 2 anos
Secao sobre elaboragao de curriculos
A escala obedece a seguinte descrigéo:

1 - Nunca fago isso

2 - Dificilmente fago isso

3 - As vezes eu fago isso

4 - Na maioria das vezes eu fago isso

5 - Sempre fago isso
7- Elaboro um objetivo estratégico para o meu curriculo antes de entrega-lo em uma
empresa
()1
()2
()3
()4
()9
8- Organizo as informagdes em sec¢des especificas (dados pessoais, dados
académicos, dados profissionais, informagdes complementares e etc.)
()1

()2
()3

()4

()5
9-Faco varias copias do meu curriculo e as entrego a varias empresas no mercado
()1
()2
()3
()4
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()9

10- Adapto meu curriculo sempre que vou deixa-lo em uma empresa diferente
()1

()2

()3

()4

()5

Sobre as técnicas de selecao vivenciadas

Para estas questdes, leve em consideragao o processo seletivo mais recente no
qual vocé se submeteu.

Algumas das perguntas apresentam uma escala.

Cada ponto da escala possui um nivel de (dis) concordancia conforme as gradagao
a segquir:

1 - Discordo Totalmente

2 - Discordo Parcialmente

3 - Nem concordo/nem discordo

4 - Concordo Parcialmente

5 - Concordo Totalmente

11-10 - O processo seletivo mais recente no qual participou aplicou prova de
conhecimento? (Caso tenha respondido SIM para esta questao responda a
afirmacéo 11, se NAO avance para a quest&o 12.)

()Sim

( )Nao

12-- Acredito que a prova de conhecimento realizada estava adequada aos
conhecimentos exigidos para a fungéo.

()1

()2

()3

()4

()5

13-0 processo seletivo no qual participou aplicou dindmicas de grupo? (Caso tenha
respondido SIM para a questao anterior, responda a afirmacao 13 e questao 14, se
NAO, avance para a 15).

()Sim
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( )Nao

14- As dinamicas de grupo aplicadas estavam adequadas ao perfil da vaga

()1

()2

()3

()4

()5

15--Quais competéncias comportamentais vocé precisou utilizar durante a dinamica(
mais de uma alternativa pode ser marcada)

( )Lideranga

( )Trabalho em equipe

()Iniciativa Gestao de tempo

( )Resolugéo de conflitos

( )Outra competéncia

16-O Processo seletivo no qual participou aplicou entrevista de emprego? (Caso
tenha respondido SIM para a questao anterior, responda as questoes de 13 a 17 se
NAO avance para a 18.)

()Sim

( )Nao

17-O processo aplicou entrevistas individuais ou coletivas?

()Individual

( )Coletiva

( JAmbas

18-Vocé foi entrevistado por mais de um entrevistador?

()Sim

( )Nao

19-Acredito que a entrevista abordou minhas experiéncias anteriores em relagao as
competéncias que possuo.

()1

()2

()3

()4

()5

20-A entrevista abordou sobre seus pontos fracos e fortes ?
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()Sim

( )Nao

( )Nao recordo

21--A entrevista perguntou o por qué de vocé querer trabalhar na empresa em
questao?

()Sim

( )Nao

( )Nao recordo

22- O ultimo processo seletivo no qual participei foi pontual, atendendo os prazos
estabelecidos, ou mesmo em casos de adiantamento de alguma etapa, fui
avisado(a) com antecedéncia de pelo menos 24 horas.

(1

()2

()3

()4

()5

23- A empresa forneceu feedback sobre o meu desempenho.

()1
()2
()3
()4
()9

Tabela 5 técnicas de selegao



51

PROVA DE DINAMICA DE ENTREVISTA DE
CONHECIMENTO GRUPO EMPREGO
1|Sim 1|Nao 1|Sim
2[Nao 2|Nao 2(Sim
3|Nao 3[N&o 3[Sim
4]Sim 4[Sim 4]Sim
5[Nao 5|Nao 5(Sim
6(Sim 6|Sim 6|Sim
7{Nao 7|Sim 7{Nao
8|Sim 8[Sim 8|Sim
9|Nao 9[Nao 9|Sim
10|Sim 10|Sim 10|Sim
11|Nao 11|Nao 11|Nao
12[Nao 12|Nao 12]Sim
13[N&o 13|Nao 13(Sim
14|Nao 14|Nao 14|Nao
15|Nao 15|Nao 15|Sim
16(Nao 16|Nao 16(Sim
17|Nao 17|Sim 17|Sim
18[Nao 18|Nao 18(Sim
19|Nao 19|Nao 19|Sim
20(Sim 20|N3o 20(Nao
21|Sim 21|Sim 21(Sim
22|Nao 22(Sim 22|Sim
23[Sim 23|Nao 23[Nao
24(Sim 24|Nao 241Nao
25(Sim 25|N3o 25|Sim
26|Sim 26|Sim 26|Sim
27|Sim 27|Sim 27 [Nao
28[Nao 28|Nao 28(Sim
29|Sim 29(Nao 29[Nao
30|Nao 30[Nao 30|Sim
31|Nao 31|N3o 31|Sim
32[Nao 32|Sim 32(Sim
33[Sim 33|Sim 33[Nao
TOTAL [SIM NAO |TOTAL |SIM NAO [TOTAL [SIm NAO
42,4%| 57,6% 36,4%| 63,6% 72,7%| 27,3%

Fonte: elaboragao propria
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L
TABELA 6 PERCEPCAO SOBRE ADEQUACAO DAS TECNICAS DE SELECAO
PROVA DE DINAMICA DE
CONHECIMENTO GRUPO
1 4 1 4
2 4 2 5
3 4 3 4
4 5 4 5
5 3 5 5
6 3 6 4
7 5 7 2
8 3 8 5
9 5 9 5
10 5 10 5
11 5 11 3
12 3 12 5
13 4 13 3
14 5 14 5
15 4 15 5
16 4 16 2
(3) NEM CONCORDO NEM (2) DISCORDO
DISCORDO 25,0% PARCIALMENTE 12,5%
(4) CONCORDO (3) NEM CONCORDO
PARCIALMENTE 37,5% NEM DISCORDO 12,5%
(5) CONCORDO (4) CONCORDO
TOTALMENTE 37,5% PARCIALMENTE 18,8%
(5) CONCORDO
TOTALMENTE 56,3%

Fonte: Elaboracgao propria
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TABELA 7 PERCEPCAO SOBRE A ENTREVISTA DE EMPREGO

PONTOS FRACOS E

COMPETENCIAS FORTES OBJETIVOS
1 5 1[Sim 1|Sim
2 4 2|Sim 2(Sim
3 3 3|Sim 3[Sim
4 2 4|Sim 4[Sim
5 4 5|Néo 5[Sim
6 3 6|Sim 6[Sim
7 1 7Sim 7(Sim
8 5 8|Sim 8[Sim
9 5 9|Sim 9|N3ao recordo
10 4 10|Sim 10|Sim
11 4 11|N&o 11|Nao
12 4 12 |Nao 12|Sim
13 3 13|Sim 13|Sim
14 4 14|Nao 14|Sim
15 3 15|Sim 15|Nao
16 1 16|Sim 16|Sim
17 1 17|Sim 17]|Sim
18 3 18|N3&o recordo 18|Sim
19 5 19|N&o 19|Sim
20 3 20|Sim 20(Sim
21 5 21|Sim 21|Nao
22 4 22|Sim 22|Sim
23 4 23 [No recordo 23[Nao recordo
24 1 241Sim 24(Sim
25 5 25|Nao recordo 25[Nao recordo
26 5 26|Sim 26[Nao
27 4 27 [Sim 27|Nao recordo
28 4 28|Sim 28|Nao
29 4 29|Sim 29|Sim
1- 13,8% 30|Sim 30(Sim
2- 3,4% 31|Nao 31|Sim
3- 20,7%|SIM 71,0%(SIM 71,0%
4- 37,9% |NAO 19,4% [NAO 16,1%
NAO
5- 24,1%|NAO RECORDO 9,7% [RECORDO 12,9%
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