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Resumo

Quais sdo os critérios que orientam a contratacdo de estagidrios por grandes empresas
multinacionais? A pesquisa trata dessa questdo dedicando-se a examinar o universo
ritualizado dos processos de recrutamento por meio de entrevistas com 0s principais atores
— engenheiros gestores e profissionais de Recursos Humanos - e da observacdo
circunstanciada de um processo completo de contratagdo. Revelando como os critérios que
guiam a defini¢ao do valor dos candidatos ap6iam-se numa leitura da sua posicdo social a
partir de sinais emitidos em grande parte por suas trajetdrias escolares, o estudo contribui
para que se compreenda com mais clareza a maneira como sistema de ensino e mercado de
trabalho se articulam para produzir os padrdes de desigualdade encontrados na sociedade
brasileira.

Palavras — chave: Recrutamento e selecio — Engenheiros — Profissionais de Recursos

Humanos — Educacao.

Abstract

How are chosen the students for corporate internship programs by big multinational
companies? This research looks into this questions by interviewing the principal actors —
manager engineers and human resources professionals - and observing a complete process
of student hiring. The author shows that the decisions to hire or not specific students are
made through an evaluation of the candidates capacities and that those capacities are
inferred from signals as: attending a prestigious university, having traveled abroad,
knowing how to handle a group and how to properly talk to superiors and colleagues. This
conclusions help to better understand how the socialization processes prepare youth to the
job market, and how those processes articulate to the production of social inequality in the
Brazilian society.

Keywords: Engineering students — Internships ; Corporate Internships; Engineering

students-Recruitment.
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Introduc;?m1

O encontro entre individuos e postos de trabalho é um momento fundamental dos processos de
hierarquizacdo social nas sociedades capitalistas. Define-se ai a maior ou menor participa¢do de cada
individuo na distribuicdo das riquezas materiais e simbdlicas coletivamente produzidas numa dada
sociedade.

Isso permite conceber o mercado de trabalho como uma méquina de classificar que opera um
julgamento sobre o valor social dos individuos a cada selecdo de candidatos a um posto de trabalho. Os
processos de selecdo de mdo de obra podem se constituir, por essa razdo, num objeto privilegiado para
o estudo das percepcoes e valores que orientam a definicdo do valor da pessoa nas diferentes formagdes
sociais.

Nao € surpresa, portanto, que uma ampla literatura tenha eleito as situacdes de recrutamento
como momentos privilegiados para se estudar os critérios de avaliagdo a que sdo submetidos os
empregados, compreendendo que, pela importancia dos riscos envolvidos para ambas as partes, elas se
constituem como momentos de explicitacdo das categorias interpretativas tanto dos empregadores (ou
seus representantes), quanto dos candidatos ao posto de trabalho (Regnier, 2006), permitindo verificar
os critérios que definem o valor da pessoa no mercado de trabalho. Esta pesquisa seguiu essa intui¢cdo e
foi organizada como um mergulho no universo dos recrutamentos.

Estudos recentes mostram que, quando comparado aos paises desenvolvidos e a alguns paises
em desenvolvimento, o Brasil se destaca pelo fato de a sua populacdo comecgar a trabalhar em idades
relativamente baixas e com niveis educacionais pouco elevados (Hasenbalg e Silva, 2003). Como
conseqiiéncia disso, os principais pontos de entrada no mercado de trabalho sdo aqueles que ddo acesso

a postos pouco qualificados. Mesmo com a expansdo do sistema educacional ocorrida nas dltimas

" O estudo que deu origem a esse texto foi financiando pela FAPESP (processo no. 07/ 052660-3)



décadas, esse quadro permanece praticamente inalterado (Segnini, 2000; Oliveira et. al., 2006). A se
acreditar nos estudos sobre a hierarquia de renda em vigor no Brasil, as trajetérias de escolarizagdo
longas, implicando um ingresso mais tardio no mercado de trabalho, parecem se converter numa
vantagem social, j& que se traduzem em uma maior chance de insercdo inicial nos estratos médio e
baixo do trabalho ndo manual (Hasenbalg, 2003). Isso € ainda mais forte para o caso daqueles cujas
trajetorias de escolarizacdo culminam com um diploma de ensino superior. Como a relacdo entre
certificados escolares e postos de trabalho € relativamente pouco codificada no Brasil, estudar a
maneira como esta relacdo se estabelece, pode ser uma porta de entrada ttil para se compreender como
a vantagem do diploma € construida nos processos de contratagcdo, isto €, nas micro-interacdoes que
ligam postulantes a emprego e empregadores. Para isso, a pesquisa focalizou a maneira como sdo
avaliados jovens estudantes de engenharia no momento em que sdo selecionados para seu primeiro
emprego: o estégio2.

Ao procurar discutir a interacdo entre hierarquizacdo social e educagdo estamos visando
problematizar, por um lado, a maneira como se operacionaliza um principio fundamental de
hierarquizacdo social nas sociedades que dispdem de um sistema de ensino unificado que desempenha
um papel cada vez mais importante na diferenciagdo dos individuos (Baudelot, 2004).

Como se sabe, a relacdo entre postos de trabalho e credenciais escolares € objeto de uma ampla
literatura. Ha muitas evidéncias de que, em diferentes paises, ocorre uma correlagdo positiva entre anos
de escolarizagdo e saldrios. No Brasil, por exemplo, os economistas afirmam que ela é particularmente
forte (Birdsall e Sabot 1996; Barros e Mendonga, 1995; Menezes Filho, 2001) e que n@o € linear,
aumentando nos momentos que correspondem a obten¢do de um diploma, isto é, de um certificado de

conclusdo de um determinado nivel de ensino (Menezes Filho, 2001). Isso parece indicar que o

2De acordo com a grade curricular dos estudantes de engenharia o estdgio € obrigatdrio, porém nio necessariamente precisa
ocorrer em empresas, podem ser aceitos, por exemplo, estidgios relacionados a pesquisa académica. Entretanto, para aqueles
que se inclinam para o trabalho na drea empresarial, os estdgios corporativos sao vistos como uma condi¢do necessdria para
uma insercdo satisfatoria.
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mercado de trabalho opera mecanismos de avaliagdo do valor do empregado centrados nos diplomas
para produzir a desigualdade de renda entre os individuos.

Ao focalizar o universo do recrutamento, estamos discutindo também a maneira como a
hierarquizacdo social se articula com processos de transmissdo de desigualdades entre geragcdes. Nos
estudos classicos de estratificacdo social produzidos na década de sessenta (Blau e Duncan, 1967 e
Sewell et al., 1969), por exemplo, 0 momento do primeiro emprego € considerado como um momento
de transi¢cdo da escola para o mercado de trabalho, um passo fundamental para a “autonomizacio do
status” do individuo com relacdo a familia. Seria 0 momento de fazer valer os investimentos materiais e
simbolicos realizados nas etapas anteriores da socializagdo. Embora estudos posteriores tenham
nuancado essa percep¢do, mostrando que na maioria dos paises industrializados a transicdo ndo € tdo
“limpa” assim, j4 que os jovens experimentam idas e vindas entre a escola e o mercado de trabalho
(Kerckhoft, 1995), permanece o fato de que os processos de entrada num posto de trabalho ao final de
um ciclo de estudos revelam de forma particularmente concreta a maneira como as interagdes entre
escola e mercado de trabalho podem contribuir para a transmissao intergeracional das desigualdades
sociais, como mostram, por exemplo, para o caso do Brasil, Hasenbalg e Valle Silva (2003)°. Assim,
embora a desigualdade de renda associada as credenciais escolares seja mais comumente medida pelos
economistas como desigualdade entre individuos, ela corresponde mais propriamente a uma

desigualdade entre grupos sociais.

Definindo o0 momento de “entrada no mercado de trabalho”

Constituir o recrutamento de jovens engenheiros como objeto de estudo sobre a relacdo entre

escolarizacdo e mercado de trabalho na producdo da hierarquia social tem a 6bvia vantagem de excluir

3 Sobre isso, ver também Hasenbalg, 2003.



a experiéncia de trabalho da andlise dos critérios mobilizados no julgamento do valor do candidato. A
pesquisa foi organizada, assim, para capturar processos de recrutamento de engenheiros para postos que
ndo exigiam experiéncia prévia no mercado de trabalho. Num primeiro momento, isso parecia coincidir
com as vagas abertas para “engenheiros recém-formados”. No entanto, a pesquisa de campo preliminar
mostrou que o recrutamento de engenheiros recém-formados comega de fato antes da formatura, ja que
raramente as grandes empresas oferecem um contrato de trabalho a um jovem recém formado que ndo
esteja atuando ou tenha atuado como estagidrio (Alves, 2005). Vé-se, assim, que o recrutamento de
engenheiros recém-formados ndo pode ser estudado separadamente do recrutamento para o estagio que,
portanto, para a populacdo considerada aqui pode e deve ser entendido como sendo, de fato, o primeiro
emprego dos jovens engenheiros. Em funcdo dessa andlise optei por focalizar os processos de selecdo
de estagidrios, quer dizer, de engenheiros que encontram-se nas fases finais de formacao.

Um dos interesses em focalizar os engenheiros foi a possibilidade de problematizar processos de
entrada e/ou permanéncia em posi¢des de classe média e classe média alta, mais facilmente associadas
as remuneracdes obtidas por essa profissdo , como mostram Medeiros (2003) ao demonstrar que 0s
engenheiros permanecem entre os grupos que recebem as maiores remuneracdes no Brasil apesar das
crises econdmicas e das modificacdes na estrutura produtiva.

Além das boas remuneragdes, trata-se de uma formacgdo a que estdo associadas diversas formas
de honra social (Grun, 1994; Martins, 1976). Esta percep¢do encontra eco no discurso jornalistico,
como € o caso de uma reportagem intitulada “quem manda nas empresas” veiculada pela Revista
EXAME (2005, pagina 20) que, ao pesquisar o perfil dos executivos ocupando altas posi¢des de
controle nas empresas do Brasil, revelou que a formacdo académica de 49% deles foi feita na drea de

engenharia , como podemos verificar na Tabela O1.



Tabela 01 — Perfil dos executivos que ocupam posi¢des de controle nas empresas do Brasil (%)

por formagdo académica.

Formacao Académica %0
Engenheiros 49%
Administradores de Empresa 28%
Economistas 11%
Advogados 4%
Psic6logos 1%
Outros 7%

Fonte: Revista Exame (2005). Editoria Abril

O que se pretende com essa pesquisa € ir além da observacao imediata e simplista do perfil das
competéncias (sejam elas escolares ou ndo) consideradas ideais para um jovem que ird ocupar um posto
de trabalho nos niveis hierdrquico superiores em uma grande empresa ou das etapas necessarias para
alcancéd-lo, oferecendo subsidios mais sélidos para uma discussd@do sobre a reproducdo dos quadros
dirigentes, ainda que em pequena escala, na medida em que os programas de estdgio se caracterizam
como portas de entradas dos futuros gestores nas organizacdes (Pedrosa et. al., 2003).

Por fim, a pesquisa se propde também a compreender os efeitos técnicos e simbodlicos da
passagem por determinadas instituicdes escolares, questionando de que forma essa passagem pode

contribuir para modificar a apreciagao que o individuo tem de si mesmo e a que os outros t€m dele.

Procedimentos

Os resultados desse estudo se apdiam nos achados da minha pesquisa de campo sobre o tema
desenvolvida nos anos de 2004 a 2005 e 2007 a 2009. A primeira fase do trabalho teve um caréter
exploratdrio e foi construido como uma aproximagao ao objeto de estudos, o inicio do estabelecimento

de contatos com os agentes responsaveis pelo recrutamento e a constru¢do de uma certa familiaridade
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com o mundo corporativo com relacdo aos jargdes, conduta/postura e principalmente compreender a
légica de um processo seletivo, ou seja, como este se operacionaliza de uma maneira geral. A
ferramenta mais utilizada nesse momento foi a entrevista semi estruturada.

Os contatos com os recrutadores de grandes empresas ocorreram a partir da minha participacgao
num projeto de “aproximacio” entre universidade e empresa, organizado pela Unicamp j4 h4 varios
anos e operacionalizado por seu Servico de Apoio ao Estudante (SAE), chamado de “Ciclo de
Palestras Universidade Empresa”, que busca ampliar as chances e a qualidade do contato dos seus
estudantes com as empresas mais valorizadas por eles proprios. Assim, o programa busca empresas
que aparecem bem colocadas nos questiondrios respondidos pelos alunos do terceiro e quarto ano.
Como pude observar, a percep¢do dos alunos sobre a qualidade da empresa € construida a partir de
critérios bastante especificos, geralmente o nimero de vagas abertas para estdgio, os saldrios
oferecidos aos estagidrios e a posi¢ao de destaque no mercado em geral.

Além disso, utilizei também as possibilidades de contato com os profissionais do recrutamento
abertas por um evento organizado anualmente pelos alunos de graduacdo das Engenharias da Unicamp,
a Semana da Engenharia, que tem como atividade central um coléquio para o qual sdo convidados
representantes da drea de Recursos Humanos de um grupo selecionado de empresas e de firmas de
consultoria especializadas em colocacao de profissionais.

Também foi util o Workshop MTEE (Mercado de Trabalho em Engenharia Elétrica) organizado
também pelos estudantes de graduacdo em 2005, cujo tema central foi “Estudantes e Mercado
Conectados”. Esta edi¢do do evento teve como finalidade principal promover palestras de recrutadores
para discutir com os estudantes sobre as dreas de atuacdo do engenheiro elétrico, a estrutura das
empresas representadas no evento, além das oportunidades de estdgio, os programas de frainee € 0s
processos de selecao.

A participacdo nesses eventos, durante os quais foi realizada a observacdo ativa das diversas



situacdes, me permitiu fazer contatos que se revelaram estratégicos para o trabalho de campo.

Nesta primeira etapa, foram realizadas um total de onze entrevistas com os principais atores do
recrutamento de engenheiros num conjunto de sete firmas selecionadas®. Todas as entrevistas foram
realizadas na sede das empresas, com excecdo da entrevista realizada com a sécio diretora da
consultoria Gama que me recebeu em sua casa de campo, num condominio de alto luxo em Valinhos.

As entrevistas foram estruturadas basicamente em torno de cinco temas principais: (i) como se
desenrola o processo de contratacdo de um estudante de engenharia para as posi¢des iniciais; (ii) quais
sdo os critérios utilizados pelas empresas durante o recrutamento de engenheiros para essas posi¢coes ;
(1i1) porque tais critérios sdo utilizados e como eles sdo avaliados; (iv) quais deles t€m o peso maior
durante a selecdo; (v) a formacao académica dos recrutadores da empresa em questao.

As entrevistas com profissionais de RH, trabalhando em consultorias e nas empresas, € com
engenheiros-gerentes envolvidos com o recrutamento de engenheiros recém-formados e de estagidrios
nessas empresas permitiram compreender as linhas gerais do processo de recrutamento, mostrando,
particularmente, (i) a selec@o social operada pela recrutamento e (ii) a maneira como a divisdo de
trabalho entre esses profissionais, pelo menos no que diz respeito ao recrutamento, acompanha uma
clivagem de profissional e de género .

Outra constatacdo importante para organizar a continuidade do trabalho de campo foi a de que o
processo de recrutamento de estagidrios realizado por todas as empresas focalizadas “extravasa” as
paredes da empresa, contando em sua grande maioria, com a participagdo de alguma consultoria
especializada em RH, especialmente contratada para realizar as primeiras fases do mesmo. Esse
procedimento € um indicador significativo do lugar ocupado pelos departamentos de RH das préprias

empresas que, pelo menos nos casos estudados, embora tenham alguma participacdo nos recrutamentos

4 Foram selecionadas empresas da regido de Campinas e procurou-se variar o setor de atuagcdo. Como resultado,
estdo presentes no grupo estudado empresas que atuam nos setores automotivo, quimico, elétrico, eletrdnico e de telefonia.
Além disto, também foi incluida uma empresa que desenvolve apenas pesquisa e desenvolvimento na drea de
telecomunicagdes. Tendo em vista garantir o acordo feito entre pesquisadora e depoentes, os nomes das pessoas e das

7



de profissionais para niveis mais avangados, geralmente participam como ‘“clientes” da selecdo de
profissionais para os niveis iniciais da carreira, dedicando-se mais aos cursos e treinamentos daqueles
jé empregados.

Tragado o escopo dos processos de recrutamento para jovens estagidrios, o passo seguinte foi
acompanhar um processo de recrutamento na sua totalidade, com a intengdo de estudar as praticas do
recrutamento, as propriedades sociais dos agentes que a configuram, as estratégias empregadas e o
significado a elas atribuido. Desse modo, a entrada na consultoria mostrou-se incontorndvel e implicou
na abertura de novas questoes e reflexdes.

Foi realizado, assim, um periodo de observacdo do cotidiano de uma empresa de consultoria
com a qual eu havia desenvolvido lacos de confianca suficientemente fortes durante os anos anteriores
da pesquisa para me garantir a autorizacdo para acompanhar um processo de sele¢do e recrutamento.
Ao entrar na consultoria, em novembro de 2007, passei a acompanhar as atividades desenvolvidas por
uma consultora que, na época estava envolvida nas fases iniciais de um processo de selecdo e
recrutamento de estagidrios para uma grande multinacional de origem norte-americana do setor de
celulose e papel.

Frequentando a consultoria de trés a quatro vezes por semana, acompanhei esta consultora em
todas as suas atividades, desde a preparacdo dos cartazes da divulgacdo até a escolha dos candidatos
que iriam para a etapa final do processo. Além disso, tive acesso a todos os materiais € documentos
que haviam sido preparados anteriormente por outras consultoras para o programa de estigio de uma
multinacional do setor quimico, incluindo: (i) os laudos preparados para cada candidato pelas
consultoras, (ii) todas as provas e testes a que os candidatos foram submetidos, dindmicas de grupo,
painel, testes de idioma e raciocinio légico, (iii) as listas de exigéncias formuladas por todos os

engenheiros gestores envolvidos nesse processo especifico, bem como a todos os documentos

empresas citados na pesquisa sao ficticios.



produzidos durante esta fase do processo de recrutamento.

No entanto, minha presenca ainda era percebida com muita desconfianca no meio das consultoras
e, como resultado, algumas informagdes me eram negadas, muitas vezes com a justificativa de que se
tratava de assunto “confidencial”. Isso talvez tenha sido resultado do fato de que, por conta das minhas
atividades académicas na Unicamp, ndo tenha podido compartilhar com a intensidade necessdria o seu
dia a dia. Além disto, no momento em que os engenheiros gerentes passaram a participar mais
estreitamente do processo, a coordenadora das consultoras negou autorizacdo para que eu pudesse estar
presente nos encontros e reunides. Segundo ela, isso se devia ao fato de que essa empresa era “nova’”
para a consultoria, isto €, era a primeira vez que a consultoria se ocupava de um processo de

recrutamento para ela. Isso as deixava nitidamente inseguras com a maneira como o cliente reagiria a

presenca pouco ortodoxa de uma pesquisadora no meio das negociacdes que estabeleciam entre eles.

Desta maneira, para cumprir o objetivo descrito acima tornou-se necessdria uma mudanca no
acordo, desta vez deixando mais clara a minha intencdo de acompanhar um programa de selecdo de
estagidrios do inicio ao fim. Apesar das muitas barreiras imposta pela coordenadora das consultoras,
consegui, apds muita argumentacao e persisténcia, obter a autorizacio da consultoria e da empresa para

a minha entrada num processo que se iniciava em outubro de 2008.

Desta vez, o programa que acompanhei correspondia ao recrutamento e sele¢do de estagiarios de
vérias dreas de formagdo’ para postos em vdrias dreas % em uma empresa norte americana do setor de
alimentos, considerada pela coordenadora como “uma empresa mais fécil”, cliente ji antiga da
consultoria. Passei, entdo, a freqiientar a consultoria quatro vezes por semana, inserindo-me, embora

inicialmente de forma um tanto insegura, no cotidiano das consultoras.

5 Administragdo de empresas, Ciéncias dos Alimentos, Ciéncias Contabeis, Comunica¢do Social, Economia, Engenharia
de Alimentos, Engenharia de Controle e Automacdo, Engenharia de Producdo, Engenharia de Producdo Mecéanica,
Engenharia Mecanica, Engenharia Mecatronica, Engenharia Quimica, Jornalismo, Marketing, Propaganda e Marketing,
Psicologia.

6 Pesquisa e Desenvolvimento, Manufatura, Manutencdo, Custos, Logistica, Comunica¢do Social e Recursos Humanos.
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Ao mesmo tempo em que me familiarizava com o ambiente, elas estabeleciam relacdes de
proximidade comigo, chegando mesmo, ao final de algum tempo, a me “adotar” completamente, o que
implicou inclusive delegar a mim atividades concretas do programa de estigio como, por exemplo, a
conducio de dindmicas e a conseqiiente avaliagdo dos candidatos e preparacdo de laudos, implicando
ter acesso a informacdes que elas consideravam como ‘“confidenciais” como, por exemplo, a senha para
0 acesso intranet onde se encontravam todos os dados sobre o recrutamento, a nota de corte das
avaliacdes, o nimero de vagas disponiveis por programa, entre outras. Rapidamente, tornei-me
também confidente dos conflitos familiares\matrimoniais e dos conflitos que aconteciam dentro da

propria empresa.

As oportunidades que me foram dadas, fruto da relacdo de confiangca que pude estabelecer com
elas e da percep¢do de que eu, como “pedagoga estudiosa do recrutamento”, era alguém “da drea”, mas
também da pressdo com que o trabalho € realizado e da decorrente sobrecarga de trabalho a que elas
estdo sujeitas, me permitiram experimentar, num nivel bastante profundo, o ponto de vista das
consultoras sobre o recrutamento , inclusive no que diz respeito a ansiedade sentida por elas ao decidir

em cada etapa que candidatos serdo promovidos e que candidatos serdo desclassificados.

Entrar no processo pela consultoria determinou, no entanto, limites e possibilidades da pesquisa.
Por um lado, isso me permitiu acompanhar o processo como um todo, ji que parte importante deste
acontece sob controle das consultorias. Isto me deu condi¢des de explorar com alguma profundidade, o
universo das consultoras, um espaco habitado por mulheres jovens, em geral as primeiras de suas
familias a obter um diploma de ensino superior, embora em instituicdes pouco prestigiadas, que elas
tentam valorizar, inserindo-se numa posi¢do bastante subalterna, ja que trata-se de carreiras instaveis e
de um cotidiano marcado pela falta de autonomia no exercicio do proprio trabalho e pela dependéncia
dos humores de seus superiores imediatos, em geral mulheres um pouco mais velhas, tdo dependentes

quanto elas dos humores de quem estd um pouco mais alto na hierarquia.
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Por outro lado, isso limitou o leque de empresas as quais pude ter acesso, ja que depois de muitas
e extenuantes negociacdes que envolveram inclusive a diretoria da empresa em Sdo Paulo e muitas
cartas de compromisso, as coordenadoras sO se sentiram a vontade para me deixar participar do
processo de uma empresa que elas consideravam como “f4cil”. Esta categoria “facil”, descobri logo,
descrevia as relacdes estabelecidas entre profissionais de RH da empresa e da consultoria e, talvez mais
importante, entre engenheiros-gestores e profissionais de RH, tanto da empresa quanto da consultoria.
Nao € surpresa, portanto, que trata-se de uma empresa multinacional do setor de alimentos, tratada na
dissertacdo como Empresa Alfa, bastante atipica em relacdo as outras empresas com que tive contato
anteriormente, ndo somente pelo setor de atuacdo como pelo fato de que uma parte importante da
gestdo € realizada por engenheiras. Esse fator ao mesmo tempo em que permitiu visualizar um
segmento do universo do recrutamento até entdo ausente da pesquisa, exigiu mais tempo para que a
questdo da clivagem profissional e de género, que aparecera tdo claramente na fase das entrevistas,
pudesse ser convenientemente abordada. Como conseqiiéncia disso, privilegiei, para esta dissertacdo,
explorar a selecdo social presente nos processos de recrutamento, procurando ndo perder de vista os

profissionais que nele atuam.

O texto que apresento a seguir € o resultado desse trabalho.
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Capitulo 01

O recrutamento como espaco de lutas

Como se constitui o mercado de trabalho para determinadas profissdes? O que leva uma firma a

decidir-se pela contratagdo ou nao de determinado candidato?

Virios desenvolvimentos recentes da sociologia e da antropologia estdo relacionados as
tentativas de se precisar de forma mais clara essas questdes, tradicionalmente objeto das ciéncias
econOmicas .

Tratado de forma bastante abreviada como “mecanismo de formacdo de precos” pela teoria
econdmica neocldssica € como uma “instituicdo social que favorece a troca” pela chamada New
Institucional Economics (North, 1990 e Coase, 1988), o mercado, principalmente pela posi¢do
proeminente que ocupa no espaco das relagdes econdOmicas sob o capitalismo, deveria ser
compreendido, como sugere Richard Swedberg (1994, p. 264), como algo mais complexo do que “um
espaco homogéneo onde compradores e vendedores entram em relacdo uns com os outros”. Apoiando-
se em Max Weber, esse autor propde que se entenda o mercado como um espago de relagdes sociais
que define limites e possibilidades para as trocas. Mercados, ele completa, “sdo redes particulares de
interacao” (Id. p. 267). Sua estrutura social “é caracterizada por um tipo especial de interacdo que
comeca com uma competicdo entre um [certo] nimero de atores (compradores e/ou vendedores) e
acaba com uma troca [realizada] por poucos [desses] atores” (Id. 2005 p.268).

Como definir essa interac@o social particular definida como mercado? Pierre Bourdieu (2000) e
Neil Fligstein (2001) pensam o mercado como um espaco em que as interagdes sdo estruturadas por
uma luta. Tratar-se-ia de uma luta pela definicio dos principios de operacdo do mercado, no
vocabulario de Pierre Bourdieu, ou, no de Neil Fligstein, pela sobrevivéncia das firmas. Nessa
concepgdo, ao invés de se definir como “um universo sem peso nem constrangimentos, onde [as

firmas] poderiam desenvolver livremente suas estratégias” (Bourdieu 2000: 244), o mercado pode ser
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pensado como um espago ‘“‘de agdo socialmente construido, onde os agentes dotados de recursos
diferentes se afrontam para ter acesso a troca e conservar ou transformar a relagdo de forgas em vigor”
(Id. p.244).

A partir desta proposta, as decisdes das firmas em termos de contratacdo, uma das questoes
estruturadoras do mercado de trabalho e aspecto que nos interessa particularmente aqui, podem ser,
entdo, pensadas como decorrentes tanto da posicdo que cada firma ocupa frente a seus concorrentes,
quanto da histéria do espaco de concorréncia e das condicdes de troca (que fixa limites e abre
possibilidades).

No que diz respeito ao recrutamento para os postos qualificados, um sub-caso dos casos de
recrutamento, a troca no mercado de trabalho € em grande parte condicionada pelo diploma. Mas o que
faz o diploma? Entre os economistas, Gary Becker (1964), por exemplo, vé os usos do diploma no
mercado de trabalho como o certificado de uma competéncia técnica. Ele apdia a sua teoria do capital
humano sobre a idéia de que as firmas procuram pelos candidatos que permitirdo o maior aumento de
produtividade possivel pelo menor custo e € por isso que o saldrio aumenta a medida que aumentam os
anos de escolarizagdo do empregado. Em contrapartida, nos estudos de Michael Spence (1973)
sublinha-se o papel informativo da educagdo. Para esse autor, os certificados escolares sdo um
instrumento para que o empregador possa identificar os individuos com maior talento. Dai os melhores
saldrios que recebem aqueles que apresentam maiores credenciais escolares’.

Na sociologia, alguns autores também lidaram com essa questdo. Randall Collins (1979), por
exemplo, elaborando a no¢ao de fechamento social proposta por Max Weber, afirma que os diplomas
sustentam  lutas de poder que informam operagdes de exclusdo realizadas por “monopdlios
profissionais”. E que a justificativa em termos de competéncia técnica ndo é mais do que uma

estratégia para encobrir essa luta. Pierre Bourdieu (2000), por sua vez, enfrenta essa questdo tomando

7 Em sua formulacdo original, Spence sustenta que individuos talentosos chegam a niveis mais altos de escolarizac¢do do
que individuos menos talentosos, sinalizando, assim, o seu maior talento e obtendo os melhores postos de trabalho
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distancia tanto da posicdo de Becker, quanto da de Spence, e problematiza a questdo da agdo dos
monopodlios profissionais caro a Collins de outra maneira. Assim, para ele, os diplomas, instrumentos
de certificacdo de uma determinada trajetéria escolar, certificam ao mesmo tempo duas formas de
competéncia. Por um lado, eles certificam de fato certa competéncia técnica. Por outro lado, eles
atestam também uma “competéncia social” que poderia ser entendida como o pertencimento a um
grupo, a capacidade de funcionar com e como esse grupo ou, talvez mais exatamente, de enxergar o
mundo da mesma forma que esse grupo. Essas duas competéncias ndo podem ser separadas e ndo
precisam ser separadas nem para fins analiticos porque os grupos dominantes tendem a pensar e a
impor para o conjunto da sociedade “as habilidades que eles aprenderam a dominar como sendo as
habilidades necessérias e legitimas”. Além disso, eles tendem a “incluir na sua defini¢do de exceléncia,
as praticas nas quais eles proprios sdo especialistas”, tratando tal definicdo de exceléncia como
universal. Concretamente, isso significa que se deve pensar nas decisdes de contratagdo das firmas
tanto a partir de sua dimensao mais técnica (procura-se 0 engenheiro mais competente nas artes da
engenharia, por exemplo), quanto de sua dimensdo social (como resultado da mobilizagdo de grupos
profissionais para fazer valer certos critérios de competéncia, por exemplo).

Resta verificar como as firmas chegam a essas decisoes.

Considerando-se apenas a literatura que enxerga o recrutamento como um processo social
ligando pessoas a postos de trabalho, € possivel ver duas tendéncias de andlise dessa questdo. A
primeira explora o papel desempenhado no recrutamento por relacdes pré-existentes unindo candidatos
e empregadores (Granovetter 1995, Fenandez & Weinberg 1997, Bridges & Vellemez 1986, Lin et al.
1981). A segunda procura acessar a presenca e a intensidade com que as percepgdes dos recrutadores
provocam situacao de discrimina¢do como, entre outras, étnica, de género e de idade.

Em todos os casos, as decisdes de contratacio examinadas por essa literatura sdo percebidas

(Spence, 1973).
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como sendo tomadas por um individuo ou grupo de individuos agindo ou (i) em perfeita concordancia
com os desejos da empresa, percebida como um organismo monolitico, normalmente caracterizado por
sua “cultura”, definida de forma pouco precisa ou (ii) como porta-vozes nao designados de monopdlios
profissionais ou étnicos ou de género.

Ora, essa maneira de se perceber os recrutadores é um entrave importante na tentativa de se
tratar o recrutamento como um processo social, ja que as informagdes veiculadas na bibliografia, assim
como a experiéncia empirica, mostram que estes formam um grupo muito pouco homogéneo. Nesse
quadro, parece mais razodvel supor, em concordancia com Pierre Bourdieu (2000, p. 252), que as
decisdes das firmas “ndo dependem de um ator Gnico, mito que mascara os jogos de poder no seio da
empresa’, mas “‘da estrutura das posi¢oes de poder constitutivas do gerenciamento interno da firma”.

Essa é a questdo que esse capitulo examina, a partir da anélise das descri¢des oferecidas pelos
recrutadores dos processos de recrutamento de engenheiros em vias de formacdo levados a efeito por
grandes empresas multinacionais da regidao de Campinas.

A discussdo apresentada aqui apodia-se mais fortemente nas entrevistas realizadas com os
principais atores do recrutamento em cinco grandes corporacdes da regido de Campinas e com duas
profissionais de duas firmas de consultoria muito atuante na contratacdo de engenheiros recém-
formados em Sao Paulo e Campinas. Alguns elementos do trabalho de campo realizado em uma das

consultorias contribui, embora em menor grau, com a andlise aqui apresentada.
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Tabela 02 - Caracterizagdo das empresas que participaram das entrevistas por area de atuacdo, local da

matriz e cargo das pessoas entrevistadas.

Empresa Area de atuacio |Local da Matriz| Recrutadores entrevistados
(cargo)
Instituto de Pesquisa A Pesquisa em Coréiado Sul Consultora interna de RH e
telecomunicagdo Gerente de projeto
Empresa A Tecnologia Alemanha  |Analista de RH e Gerente de
Automotiva lanejamento técnico
Empresa B Bens de consumo | Estados Unidos Planejamento de Carreira e
Gerente técnico
Empresa C Quimico Franca Especialista em RH e Gerente de
manutencao.
Empresa D Tecnologia da Estados Unidos Presidente da Empresa
informacao
Consultoria Gama Recrutamento e Brasil Sdcio diretora da consultoria
Selecao
Consultoria Sigma Recrutamento e Brasil Coordenadora das consultoras de
Selecao RH

(a) O recrutamento: atores, tecnologias, hierarquias

Embora trate-se aqui de corporacdes multinacionais, cujas matrizes estio em quatro paises
diferentes — Alemanha, Franga, Estados Unidos e Coréia do Sul — o processo de recrutamento de
engenheiros em vias de formacao que desenvolvem é muito parecido, tanto quando sdo completamente
absorvidos pela prépria empresa quanto nos casos em que essas delegam parte do processo a firmas de
consultoria especializadas®. As etapas sdo montadas numa mesma seqiiéncia e sua funcdo é oferecer
subsidios, os mais s6lidos possiveis, para a tomada de decisdo dos recrutadores.

Os profissionais de RH sdo os responsaveis pela organizagao do processo. Eles se apdiam em

uma vasta bibliografia da area de administracdo e psicologia para justificar porque essas etapas e

8 E importante notar que ocorrem variagdes importantes em termos de linguagem e justificativas para as
contratacdes entre as empresas, o que poderia apontar para uma diferenca de 'cultura’, no sentido dado pela literatura
especializada (Barbosa, 1997). No entanto, foge aos objetivos desse trabalho focalizar essa questdo.

16



porque essa seqiiéncia. Fundamentalmente, mobiliza-se uma justificativa técnica. Trata-se de um
conhecimento que se quer cientifico e que € ensinado nos cursos de graduacgdo e de especializagdo por
onde eles passaram. Note-se que a difusdo e a rotinizacao de tais procedimentos € a evidéncia de que os
profissionais de RH tornaram-se agentes fundamentais na organizacdo das condi¢des em que se da o
encontro entre mao-de-obra e empregador, pelo menos para o caso em foco.

O primeiro passo do processo € destinado ao que os profissionais de RH chamam de “defini¢ao
da vaga”, o que significa produzir a descri¢do mais clara e precisa possivel do perfil do profissional que
se gostaria de contratar. Essa etapa estd sob a responsabilidade dos gerentes de drea, isto €, no caso das
empresas em questdo, uma maioria esmagadora de homens, engenheiros, ocupando posicdes de
comando na drea em que serd alocado o novo contratado. A maior parte desses homens que ocupam
posicdes de geréncia nessas empresas formou-se nas grandes universidades publicas da regido.
Notamos, entre as universidades citadas, a Unicamp, a USP (tanto o campus de Sdo Paulo, quanto o de
Sao Carlos), a Universidade Federal de Sao Carlos e a UNESP (diferentes campi), caracterizando um
recrutamento preponderantemente regional. Além disso, todos eles receberam treinamento das préprias
firmas em métodos de “lideranca” como, por exemplo, os processos de certificacdo “six sigma” o que

indica que estdo numa trajetdria de ascensdo no interior da empresa.
Sobre esta fase do recrutamento, eles explicam:

“... primeiro a gente envia os requisitos para o [setor de] recrutamento fazer uma
descri¢do do perfil que a gente deseja. (...) Fala: eu quero um engenheiro que tenha
esse perfil, tal, tal, tal. Dependendo do projeto, eu posso falar que tenha necessidade de
falar um alemio fluente, alguma coisa assim, por exemplo, estdgios em alguma drea
afim, interesse em trabalhar com pessoas, gostar de trabalhar com produgdo, vai
depender muito pra que drea vocé vai..” (William - Engenheiro Mecénico formado
pela Unesp - Gerente de Planejamento Técnico da Empresa A - Entrevista de
pesquisa, Campinas, 2005).

Essa descricdo é arrolada num formuldrio especifico, produzido pelos profissionais de RH’. O

9 Exemplo deste documento ver anexo 01.
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documento ¢é, entdo, enviado para o setor de Recursos Humanos da empresa. O setor de Recursos
Humanos ou, mais simplesmente, como € conhecido e tratado nas empresas, “o RH”, é que se
encarrega de dar prosseguimento ao processo. Nas empresas em questdo, esse setor ¢ povoado por uma
maioria de mulheres com diplomas que podem ser de psicologia ou administragdo. A maioria delas é
bastante jovem, formadas em faculdades privadas pouco conhecidas, comandadas por um diretor ou
diretora geral que cuida de toda a area de recursos humanos. Algumas haviam feito MBAs em
faculdades mais prestigiosas como a Fundac¢do Getulio Vargas de Sao Paulo, formagdo percebida como

uma maneira de se “passar para os recursos humanos”.

Nesse ponto, o processo pode seguir dois caminhos. Ou ele € encaminhado para uma consultoria
externa ou € assumido pelo préprio setor de RH da empresa. Essa decisdo, de acordo com nossos
informantes, depende do tipo de recrutamento € do momento em que o recrutamento € requisitado.
Tanto num como no outro caso, o processo serd construido de maneira semelhante. A vaga serd
anunciada no site da empresa ou da consultoria e na se¢do de antncios classificados de jornais de
grande circulacdo. Nesse antncio, os candidatos serdo instruidos a cadastrarem seus curriculos junto a
empresa ou consultoria, o que funciona como uma oficializacdo da candidatura. Para uma vaga deste
tipo, numa grande corporagdo, espera-se a inscricao de mais de cinco mil curriculos.

ApOs a inscri¢do, todos os candidatos passam por um filtro elaborado a partir do “perfil macro”
do programa e que varia de acordo com a requisicdo da empresa cliente. Na maioria das vezes, as
varidveis definidoras do perfil sdo explicitadas nos documentos de divulgacdio do programa.
Geralmente, estd em questdo: idade, cidade que reside o candidato, horas disponiveis para o estdgio,
curso, ano previsto para conclusdo do curso de graduacdo. Para as vagas de trainee, programas
destinados a jovens recém formados, por exemplo, sdo aceitos candidatos oriundo de universidades do
pais inteiro, ja para as vagas de estdgio das empresas analisadas somente sdo aceitos candidatos que

estejam cursando faculdades e universidades num raio de aproximadamente 300km, visto que no

18



periodo de estdgio geralmente o estudante ainda possui determinado nimero de créditos para cumprir
em suas instituicdes de ensino e os recrutadores das empresas acreditam que uma grande distancia
entre universidade e local de trabalho comprometeria o rendimento no trabalho . Segundo a consultora
de RH , esse € o motivo do recorte regional.

Em seguida, os candidatos passam por um teste de ingl€s online e, em alguns casos, um teste de
raciocinio l6gico e/ou de portugués. Em todas as empresas analisadas, declara-se o idioma estrangeiro
como primeiro filtro nos processos seletivos.

ApOs o teste de idioma, parte-se para as etapas ditas presenciais, que consistem em: dinamicas
de grupo, painel e entrevista. De todos os processos seletivos estudados, a Unica empresa que nao
realiza dindmica de grupo € aquela que se ocupa exclusivamente de pesquisa e desenvolvimento'’.

As dindmicas de grupo sdo acompanhadas pelos consultores de Recursos Humanos e nessa
etapa o total dos candidatos € dividido em grupos de 15 pessoas. As dindmicas de grupo variam pouco,
de acordo com a empresa ou consultoria. Basicamente elas consistem numa apresentacdo pessoal e na
resolucdo de um case. O case € um problema técnico a ser solucionado coletivamente. A partir das
interacdes estabelecidas pelos participantes no seu esforco para resolver o problema, busca-se
elementos para avaliar, principalmente, se o o candidato se adequa as caracteristicas da empresa e ao
perfil definido para o cargo em disputa. Nessa etapa, o perfil € definido em termos do que os

profissionais de RH denominam de “competéncias comportamentais’:

“«

.. a dindmica de grupo é normalmente uma situacdo com que talvez o
profissional possa se deparar no dia a dia, numa vivéncia empresarial e [a questdo é
ver] como é a postura dele diante daquele problema, quando se resolve no grupo.
Normalmente sdo cases bem profundos que exigem uma boa avaliagcdo por parte dos
candidatos, ti? E o candidato, através do desempenho dele no processo, vai

10 Nos depoimentos, a profissional de Recursos Humanos dessa empresa justifica a rentincia as dindmicas de grupo nesses
casos afirmando que “as pessoas envolvidas com pesquisa ndo se prestam a dindmicas. Eles ficam entediados” (Cecilia —
Administradora de Empresas formada pela PUC — Consultora Interna de RH do Instituto de Pesquisa B. Entrevista de
pesquisa, Campinas, 2005).
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demonstrar se tem ou ndo competéncia. Tem uma avaliacdo das competéncias para
que ele possa ir para uma etapa seguinte do processo. E muito mais comportamento
mesmo...” (Verdnica - Administradora de empresas formada pela Faculdade de
Capivari — Analista de RH da Empresa A, Entrevista de pesquisa, Campinas, 2005).

No final dessa etapa, que pode consistir num total de dez a vinte, mais raramente, trinta rodadas
de dinamicas realizadas pelas consultoras de RH, conforme o nimero de candidatos aprovados para
esta fase em cada processo, sdo escolhidos, em média, entre cinco e oito candidatos para cada vaga
disponivel.

Na etapa seguinte, intitulada painel, o nimero de candidatos ji estd bem reduzido. As
atividades desta etapa sao bem semelhantes as dinamicas de grupo, com apresentacio pessoal e case. A
grande diferenca é que os candidatos sdo observados por todos os recrutadores, isto é: consultores de
RH, profissionais de RH da empresa e engenheiros gerentes. Além das questdes avaliativas citadas
anteriormente, um dos focos do gestor da drea € verificar a capacidade do candidato em se adaptar a
funcdo. Ao final dessa etapa, se tudo correu bem, foi possivel selecionar algo em torno de trés
candidatos para cada vaga.

Esses candidatos se submetem, entdo, a ultima etapa do recrutamento, que consiste em uma
entrevista com o engenheiro-gerente requisitante da vaga. Nesse momento, os critérios de julgamento
do valor dos candidatos sdo definidos como “mais subjetivos”, como explica, por exemplo, esse

gestor:

“...depois da dinamica tem uma entrevista pessoal. Eu falo, eu gostei, desse,
desse, desse, e dai eu trago aqui na drea, mostro o que a gente pode oferecer pra ele,
mostro pra ele o trabalho que ele vai fazer, o que se espera dele e ai eu pergunto pra
ele se ele tem empatia com a drea, se ele consegue se ver trabalhando nisso. Entdo...
ai eu fico de olho no brilho do olho da pessoa. Eu acho que a grande coisa é o brilho
no olho...” (William - Engenheiro Mecédnico formado pela Unesp - Gerente de
Planejamento Técnico da Empresa A - Entrevista de pesquisa, Campinas, 2005).

A partir desta entrevista, o engenheiro-gerente escolhe o candidato que vai preencher a vaga.
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Como se vé€, a descricdo do recrutamento e a identificacdo dos participantes e de suas
tecnologias revelam um espaco clivado e hierarquizado. Nas posi¢des proeminentes, encontram-se 0S
engenheiros-gerentes, apresentando credenciais escolares mais valorizadas € ocupando postos mais
altos na hierarquia da empresa. Por contraste, os instrumentos de recrutamento com que lidam sdo
menos formalizados. Abaixo deles, encontram-se os profissionais de RH, com credenciais escolares
mais modestas, mais jovens € em posicoes mais subalternas na carreira. Por contraste, lidam com
instrumentos de recrutamento bastante formalizados: baterias de cases e formuldrios de avaliacdo, entre
outros. No que diz respeito aos resultados do recrutamento, cabe aos engenheiros dar a primeira e a
ultima palavra na definicdo de quem seré contratado.

Resta compreender como esses recrutadores avaliam as caracteristicas dos candidatos.

(b) Oposicoes entre os recrutadores

As categorias empregadas na avaliagdo dos candidatos estdo estruturadas em torno de uma
clivagem que acompanha a segmentacdo profissional e de género11 dos recrutadores nas empresas
entrevistadas.

Para os profissionais de RH, a no¢@o de competéncia € algo bem definido. Ela corresponde, de
fato, a uma “escola” da area de administracdo de recursos humanos, sendo parte de um pacote de
tecnologias de avaliacdo, geralmente denominado ‘“‘gestdo de pessoas por competéncias”, que envolve
treinamentos'2, bibliografia especializada, semindrios e outros recursos. Esse modelo de gestdo teve

origem nos Estados Unidos no inicio dos anos noventa e contrapde-se aquilo que, na linguagem dos

11 E importante ressaltar aqui que a segmentacio dos recrutadores por género nio é regra no mundo corporativo, haja vista
a presenca de um nimero relativamente alto de engenheiras gestoras na empresa em que foi realizada a pesquisa de
campo, uma das hipétese a ser considerada para esse fato é que a presenga das mulheres nos postos de geréncia pode
estar relacionada a drea de atuacdo da empresa. Outro indicador que comprova a relagéio entre mulheres e geréncia sdo
os diversos estudos sobre mulheres ocupando altas posi¢des nas firmas. Ver Bruschini e Puppin (2004).

12 Ver, por exemplo, os treinamentos oferecidos pela Faculdade de Administragdo e Economia da USP
(http://www.fia.com.br/portalfia/Default.aspx?idPagina=284, consultado em 12/05/07), assim como pela Fundagao
Getulio Vargas de Sao Paulo (http://www.eaesp.fgvsp.br/default.aspx?pagid=GKKCPMVJ&navid=472), consultado em
12/05/07).
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profissionais de RH, é conhecido como “gestdo por cargo”, identificado como a forma de organizagdo
da mao de obra na industria tipica do fordismo. Numa empresa cuja mao-de-obra estd organizada por
cargos, as posi¢oes sdo fixas, correspondem a habilidades técnicas bem definidas e a saldrios
correspondentes. O foco é o funcionamento cotidiano da firma ou, em uma palavra, a rotina,
responsavel pela estabilizacdo da relacdo com fornecedores e clientes, garantindo, assim, a producio e
os lucros (Albuquerque e Oliveira 2001, Parry, 1998).

Na historia contada nos manuais e nos artigos que lidam com a questdo, a gestdo de mao de obra
por competéncia € apresentada como algo que deriva do modelo japonés de organizacdo de mao de
obra, caracterizado pelo “trabalho cooperativo e em equipe, a falta de demarcagdo das tarefas a partir
dos postos de trabalho” (Hirata, 1994). Assim, a gestdo por competéncias aparece como um modelo
capaz de lidar melhor com a instabilidade que se atribui a0 aumento da competi¢cdo entre empresas,
associado ou ndo a globalizagdo (Albuquerque e Oliveira, 2001). Concretamente, o foco sai da
manutencdo dos padrdes da produgdo, isto €, da rotina, e desvia-se para o futuro da empresa e
impulsiona-se o investimento dos empregados em estratégias para construir o melhor futuro possivel.

Em termos do recrutamento, isso € concretizado por aquilo que, nas palavras de uma das
profissionais de RH entrevistadas, seria a “maior valoriza¢do [do] que a pessoa € enquanto ser humano,

N . o 13
que competéncias comportamentais ela traz, que habilidades humanas ela traz”

, por oposi¢do ao
técnico, isto é, as habilidades técnicas do profissional, que passam a ser vistas como algo perecivel,
necessitando de substituicdo constante e que, por isso, se torna parte da responsabilidade da prépria
(13 : Z z . . ’9 .
empresa: “aquilo que € técnico, eu desenvolvo, eu ensino” (idem).
Os engenheiros, por sua vez, assumem a perspectiva, embora ndo assumam o vocabuldrio e

algumas das implicacdes da adocdo da ‘“‘gestdo por competéncias”. A questdo, para eles, aparece

relacionada as caracteristicas da posi¢c@o a ser ocupada pelo engenheiro recém-formado. Espera-se que

13 Soraia, psicloga formada pela Faculdade Metropolitanas Unidas, sécio diretora da Consultoria Gama.
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muitos desses recém-formados ocupem posicdes de geréncia dentro de poucos anos. “Quando a gente
contrata um engenheiro, a gente contrata para a lideranga”, como nos disse o gerente de engenharia
de manutencdo da Empresa C . Ou, como afirmou o gerente técnico da Empresa B, “a gente quer
realmente pessoas que entrem com o perfil forte para fazer diferenca e possam ser futuros gestores da
empresa”. O principal, entdo, é o ‘“comportamento”. Ou, como explica um deles, o “equilibrio
emocional, de relacionamento dessa pessoa. [E ela] estar bem com todo o contexto” (Gerente técnico,
empresa B).

E quanto as habilidades técnicas? Elas sdo avaliadas também? Profissionais de RH e

engenheiros-gerentes parecem ndo dizer a mesma coisa. Para as primeiras:

[O que é] “importante é, assim, vocé é formado? Sim, eu sou. Qual é o seu
potencial? Porque aqui a gente avalia o potencial das pessoas, entdo (...) assim, qual
o seu potencial pra gente desenvolver? E isso que pra mim é importante. Se vocé tiver
potencial, vocé pode fazer o que vocé quiser”. (Juliana — Psicéloga formada pela
Faculdade Metropolitanas Unidas - Especialista em planejamento de carreira da
Empresa B. Entrevista de Pesquisa, Sumaré, 2005)

Ou, mais claramente:

“[E] 56 a competéncia o que ele mostra na dindmica. Néo entra nota. [Isso] foi
outra coisa que mudou muito. Antes, era assim, ah, que nota que ele tem ai, vé a nota.
Falava, ah, é melhor nisso? Vou te contratar. Agora, ndo! Nem sabe de nota. As vezes
a pessoa tem DP [dependéncia, foi reprovado numa matéria], ndo faz mal. Agora é
mais aquele lado, o pessoal do funddo. Nao é mais o pessoal da frente. E o pessoal do
funddo que estd sendo brilhante porque vem [com] idéias, né? (Flora — Psic6loga
formada pela Universidade Santo André - Especialista em RH da Empresa C.
Entrevista de Pesquisa, Paulinia, 2005).

Enquanto que para os engenheiros-gerentes:

“E a questdo da avalia¢do das competéncias técnicas? Competéncias técnicas eu
ndo faco. E no processo seletivo? Eu creio que eles fazem o idioma (...) mas uma
prova técnica prd engenheiro eu acho que ndo tem. Nao tem nada técnico? (...) Seria a

Entrevista de Pesquisa, Valinhos, 2005.
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evidéncia. Por exemplo, quando a gente td contratando um engenheiro, (...) a gente
pede o CREA, sem o CREA ele ndo vem, né? Entdo essa é a evidéncia que ele se
formou, e o teste de idioma. Mas, a avaliacdo, ndo tem nenhuma [mesmo]? Ndo, ndo
tem , eles ndo fazem. Isso nunca gerou decep¢do? Chegou 14 e vocé pensava que a
pessoa sabia alguma coisa que ele devia dominar, algum conceito, e ele ndo domina?
Até hoje nos temos isso, com engenheiros formados hd dez anos, a gente vive
encontrando erros...(risos) (William - Engenheiro Mecénico formado pela Unesp -
Gerente de Planejamento Técnico da Empresa A - Entrevista de pesquisa, Campinas,
2005).

Um exame mais circunstanciado das caracteristicas dos candidatos contratados pode nos ajudar

a compreender melhor esse ponto.

(c)A contratacdo como arena de lutas

Como se viu, o processo de recrutamento de engenheiros em vias de formacdo, tal como
descrito pelos recrutadores envolvidos, aparece como um territério onde dominam as profissionais de
RH com suas metodologias produzidas a partir da administracdo e da psicologia, trabalhando em
unissono e sintonia com 0s engenheiros-gerentes, para quem prestam um Servico.

Nessas descri¢des, o mercado de trabalho aparece como um espago aberto, igualitario, onde
todos os candidatos sdo avaliados pelas suas capacidades individuais. Tratar-se-ia de um espagco que
colocaria em suspensdo as desigualdades sociais, aceitando aqueles que chegaram ao ensino superior
como portadores de qualidades escolares idénticas, diferenciando-se apenas em fun¢do de habilidades
individuais.

No entanto, ha disputas no recrutamento. E essas aparecem justamente quando se pergunta se a

universidade de origem dos candidatos tem algum peso na avaliacdo que dele € feita :

“Ndo precisa ser de uma universidade de ponta pra passar no teste de inglés.
Universidade de ponta seria qual? Oh, o que eles consideram, né, sdo as universidades
publicas, né. Eles quem? Os engenheiros, a cultura aqui da [nome da empresa]. Os
gerentes que contratam ou o pessoal do RH? E os gerentes, o pessoal do RH é meio
contra faculdade, de falar isso ai, o que é uma faculdade de ponta. Por uma questio de
ética ou por outro motivo? Por uma questdo de ndo acreditar. Por qué? E o ser
humano. Se ele chegou até ali, ele estudando na esquina ou ndo, ele vai estar igual aos
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outros. De alguma forma ele chegou. Entdo a gente deixa livre, a gente ndo gosta de
rotular, porque o ser humano surpreende a todo momento, [a] cada momento, entdo
ndo dd pra gente rotular. Eu jd tive, nossa, muita comparacdo, gente aqui que é mais
antiga que estudou, segundo eles, né, é uma linguagem do engenheiro, faculdade,
universidade de ponta, é a linguagem deles. E td quebrando um pouco, viu, de uns
tempos pra cd. (Flora — Psicologa formada pela Universidade Santo André -
Especialista em RH da Empresa C. Entrevista de Pesquisa, Paulinia, 2005).

Assim, para os gerentes, embora o comportamento ‘“‘seja o diferencial”’ (Gerente de
planejamento técnico, empresa A), a formacao € o basico. Uma formagdo que se avalia, como explica

outro gerente, a partir da “procedéncia da universidade”'*

(Gerente de engenharia da produgdo,
Empresa B).

Essa oposi¢ao se concretiza no fato de que os profissionais do RH utilizam sua “metodologia de
gestao de pessoas por competéncias” como uma forma de sinalizar que ali se “avalia o potencial das

pessoas”, como nos disse Juliana, psicéloga, especialista em planejamento de carreira na Empresa B.

Para ela, entdo, o candidato

“pode ter tido a oportunidade de estar numa faculdade de primeira linha ou
ndo, mas (...) tem potencial. Entdo, assim, qual o seu potencial para a gente
desenvolver? E isso que prd mim é importante. Se vocé tiver potencial, vocé pode
fazer o que vocé quiser”.

Para o que nos interessa aqui, importa notar que, com essa metodologia, os profissionais de RH
passam a dispor de uma tecnologia bastante formalizada e estruturada para a realiza¢do do seu trabalho
e, mais importante, para justifica-lo e valoriza-lo no interior da empresa. A gestdo de competéncias € a
ponte que permite aos profissionais de RH abandonar o discurso mais fluido da psicologia, mais
passivel de ser percebido como feminino e soft em favor de um jargdo hard e esotérico. Numa palavra,
as profissionais podem se separar de forma mais concreta das faculdades de psicologia e apoiar-se nas

faculdades de administracio como, alids, demonstram os percursos dos profissionais de RH

14 Estudo de Bori et.al (2001) corrobora a afirmacdo dos gestores ao demonstrar que embora as universidades
publicas ndo possam ser consideradas a “elite” do ensino superior em termos do perfil socio econdmico de seus alunos, elas,
de constituem a “elite” universitdria brasileira do ponto de vista dos indicadores de desempenho do Exame Nacional de
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entrevistados nessa pesquisa. Ao final das contas, o que estd em jogo na utilizacio de metodologias
geradas em e/ou disseminadas por espagos académicos € a luta de um grupo profissional para se impor
como legitimo no interior da empresa. E isso o que nos conta de maneira inesperadamente franca uma

das profissionais de Recursos Humanos:

“Aqui na [nome da empresa] tinha muito antes, ainda bem que era antes,
engenheiros que queriam trabalhar em RH. Inclusive, até um tempo atrds, o diretor de
RH era engenheiro. Isso faz o que, fazem dois anos sé. E recente. Entdo tinha muito
engenheiro que ia por esse lado, ah, eu gosto de gente, eu gosto de liderar (...) e a
[nome da empresa] valorizava isso, mas ndo, ai conteve essa mudanga. [E o que
mudou?] Mudou aos poucos quando se viu que, quando a gente fala de gestdo de
pessoas, mudou por exemplo o RH. Ndo é porque a gente td falando de gestdo de
pessoas [que] eles ndo tenham essa competéncia, né, pode ser que daqui uns anos eles
vdo chegar. Mas aquela parte burocrdtica de RH (...) quando vocé muda pra uma
gestdo de competéncia, visdo do todo enquanto pessoa, vocé usar a pessoa como uma
estratégia, entdo isso ainda eles ndo estdo muito preparados” (Flora — Psicéloga
formada pela Universidade Santo André - Especialista em RH da Empresa C.
Entrevista de Pesquisa, Paulinia, 2005).

No entanto, apesar da presenca e do espaco conquistado pelos profissionais de RH no interior

das empresas, os engenheiros gerentes ainda dispdem de uma ampla margem de manobra na definicdo

z

dos termos do recrutamento. A universidade de origem €, para eles, um elemento importante da
avaliacdo do candidato e isso aparece na primeira fase do recrutamento, quando fazem a dita

“requisi¢do da vaga’:

“O que vocé coloca na requisi¢do? Vocé cita a faculdade? Normalmente eu
coloco faculdades de primeira linha. Quais faculdades? Normalmente eu coloco
Unicamp, as faculdades de Sdo Carlos [campus da USP e Federal de Sdo Carlos],
Unesp, Poli [Escola Politécnica da USP, campus Sdo Paulo], ITA. Normalmente sdo
as faculdades estaduais... estaduais e federais, né?” (Eduardo - Engenheiro formado
pela USP - Gerente Técnico da Empresa B. Entrevista de Pesquisa, Sumaré, 2005).

Assim, as faculdades de origem mais valorizadas e ndo por acaso as mesmas por onde passaram

Cursos, o Provao.
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os recrutadores definem uma diferenciacdo radical entre o grupo de candidatos a uma determinada
vaga. Os engenheiros, porém, t€ém clareza da estratificacdo social no interior da prépria firma. E

respondem a isso também nas estratégias de recrutamento:

“Temos casos, por exemplo, de engenheiros recém formados, que foram
aproveitados da producdo. Entdo eles eram supervisores, eram operadores, e fizeram
curso de engenharia. Entdo, esses ai, normalmente, eles jd tém uma certa afinidade
com alguma etapa do processo, e ai existindo uma disponibilidade de vaga, desse
mesmo departamento, nessa drea, a gente faz esse aproveitamento, sim. Outras vezes,
é o caso do [nome do funciondrio], a gente pega alguém que se formou agora no fim
do ano, né. E ele foi estagidrio [aqui] durante seis meses e se formou numa escola de
primeira linha, ld na USP Sdo Carlos. Falava inglés e alemdo fluente e veio aqui pra
gente fazer o desenvolvimento de um sistema de produtividade. S6 que nesses dois
meses ele teve até uma parte do relacionamento, aquela parte da atitude tdo forte que
efetivou uma vaga em janeiro, de um outro produto, aqui no nosso mesmo meio, todos
os colegas vieram aqui e falaram, 'contrata fulano que ele é capaz', 'ele tem dois
idiomas', 'tem uma boa formagdo que é o que a gente precisa'. Alids trés idiomas, né?
Porque tem alemdo, inglés e portugués. E ele, diferente de muitos engenheiros recém
formados que precisam ganhar espaco, agora em marco ele foi pra Alemanha e ficou
um més junto com outros colegas ld, num servico da empresa e todos os colegas o
indicaram, mesmo os mais velhos o indicaram que ele deveria ser a pessoa pra ir.
(William - Engenheiro Mecanico formado pela Unesp - Gerente de Planejamento
Técnico da Empresa A - Entrevista de pesquisa, Campinas, 2005).

Mas isso ndo é uma situagdo que diz respeito ao recrutamento interno. Isso acontece também
com os profissionais recrutados no mercado externo, que, dependendo da origem do diploma podem

ser alocados em areas mais ou menos nobres:

“Recentemente contratamos dois engenheiros mecdnicos de Mogi, Faculdade de
Engenharia de Mogi, e estdo indo muito bem. Por qué? A gente buscava uma
caracteristica diferente nessas pessoas, né? Precisdvamos de pessoas que fossem
muito, assim, mdo na massa. E essas pessoas... essas faculdades parece que formam
(...) muito bem essas pessoas prd trabalhar com processo, prd botar mdo na massa
mesmo, prd realizar certas coisas. Entdao, dependendo da vaga tem uma certa
universidade que vocé prefere? Ndo, é... Por exemplo, Unicamp, ela forma, eu
acredito que muito bem, igual a ela ninguém, pessoas prd desenvolvimento de
produtos, engenheiros quimicos. Sdo imbativeis. As pessoas vdo muito bem aqui. E...
Na drea de assisténcia técnica é o que a gente tem, Unicamp e Universidade de Sdo
Carlos. A gente tem mais ou menos essa referéncia. FEI também, engenharia
mecdnica da FEI vdo muito bem na parte de assisténcia técnica. (Eduardo -
Engenheiro formado pela USP - Gerente Técnico da Empresa B. Entrevista de
Pesquisa, Sumaré, 2005).
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Mas como eles aparecem no conjunto dos candidatos, se os engenheiros gerentes fazem um

cerco tdo explicito em fun¢ao da universidade de origem?

“Comegou a aparecer, a propria empresa de recrutamento, eu vejo que comegou
a olhar bons curriculos, comecou a colocar, comecou a chamar e o negocio foi
crescendo, mas de engenharia especificamente, de engenharia eu ndo vi ninguém (...)
Jd vieram alunos prd participar de Unimep, de outras faculdades particulares (...) mas
efetivos, que eu saiba, nenhum ainda se tornou” (Alencar — Engenheiro Formado pela
Ufscar — Gerente de manutencdo da Empresa C. Entrevista de Pesquisa, Paulinia,
2005)

Mas o que uma pessoa que se forma numa universidade publica, dessas consideradas de

“primeira linha”, tem de especial ou de diferente na 6tica de quem faz o recrutamento? Os engenheiros

explicam que nao se trata de uma habilidade técnica, no sentido mais restrito do termo. Eles apontam

principalmente uma certa disposi¢ao mental:

Ou:

“Mas o que significa passar por determinadas faculdades e ndo passar por
outras? Ah, eu ndo sei, é mais paradigma mesmo, de argumentar a qualidade de
ensino, qualidade de ensino. (...) Mas é... sdo paradigmas que sdo modelos mentais
que ainda tdo... Se realmente deveria ser mandatorio, eu acho que ndo. Tanto que o
que td acontecendo, a gente ndo tem Visto, eu jd participei muito de entrevista com
pessoas que fizeram curso noturno, mas assim, o que eu tenho visto que assim, chega
na hora da efetivacdo final, na prdtica, essas pessoas tém ficado um pouco pra trds
ai”. (Eduardo - Engenheiro formado pela USP - Gerente Técnico da Empresa B.
Entrevista de Pesquisa, Sumaré, 2005).

“Eu acho que uma pessoa, que... quem faz uma faculdade piiblica, ela jd tem
uma formacdo diferente. Se a gente for pesquisar, isso ndo é preconceito, mas ela teve
oportunidades melhores na vida do que os outros que fizeram faculdades noturnas.
Entdo tudo isso faz parte, é base da formacdo (...) atitude, capacitacdo e
comportamento. Atitude ndo é por acaso, ela tem toda uma historia de vida, e a
vantagem de uma pessoa que fez uma faculdade noturna e trabalhava jd na empresa,
ela tem muito do conhecimento especifico e no final, as vezes, fica fazendo falta
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aquela base de quem fez uma faculdade integral, de quem fez um bom colégio técnico,
tal. Entdo eu acho que, eu vou arriscar, mas vou falar alguma coisa assim, quando
vocé contrata uma pessoa que estd fazendo carreira dentro da empresa e por um
infelicidade social, a pessoa faz uma faculdade noturna, ela tem uma vida mais finita
do que outro. Aqui dentro? Em qualquer lugar, em qualquer lugar. A tendéncia de
crescimento, de desenvolvimento, de outras coisas, a tendéncia, ndo é uma regra, mas
é uma tendéncia, que ela ndo vai conseguir oferecer muito mais, enquanto quem faz
uma faculdade de primeira linha, tem toda uma base social diferenciada, eu acho que
consegue melhores resultado” (William - Engenheiro Mecanico formado pela Unesp -
Gerente de Planejamento Técnico da Empresa A - Entrevista de pesquisa, Campinas,
2005).

E, para finalizar, € importante notar que os engenheiros t€m uma boa consciéncia de como esse

€ um critério que € carregado exatamente por aqueles mais favorecidos por ele:

“FEu acho que a questdo da formacdo ainda é um pouco... é uma coisa
influenciada. As pessoas que se formaram numa escola de primeira linha sabem o
valor que ela tem. As pessoas que ndo se formaram, ndo sei se tém sensibilidade prd
avaliar isso. Tem todo o aspecto social envolvido, mas eu acho que se vocé for
entrevistar todos aqueles que fizeram escolas de primeira linha vdo dizer que isso é
uma coisa bem importante”.(Eduardo - Engenheiro formado pela USP - Gerente
Técnico da Empresa B. Entrevista de Pesquisa, Sumaré, 2005).

As posicOes, entdo, ndo sdo apenas opostas, mas correspondem também a uma hierarquia
associada a diferenciais de poder que se concretiza, no recrutamento, pelo fato de que os engenheiros-
gerentes detém a prerrogativa de definir tanto o perfil da vaga, no inicio do processo, quanto o
candidato a ser contratado, no final.

Nota-se que os grupos dirigentes utilizam a titulagdo em suas proprias estratégias de reproducao.
Este fato transparece nesta pesquisa ao se analisar o recrutamento para o programa de estdgio de uma
grande empresa, o qual € considerado pelos especialistas como uma via de transmissdo de
“patrimonio”.

Porém, talvez pela complexidade das grandes empresas por causa do jogo de acomodacio entre

os profissionais de diferentes origens que estdo envolvidos na contratacio do futuro estagidrio ou

também porque é preciso justificar a existéncia dos profissionais de RH, o diploma oferecido pelas
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universidades mais prestigiosas ndo pode ser tratado abertamente como um filtro, assim como ndo
podem ser usadas abertamente como filtro as caracteristicas sociais dos candidatos, privando, todos os
detentores dos outros diplomas, ou oriundos de outros grupos sociais, dispostos a venderem sua forca
de trabalho (ou troca-los por dinheiro e status) de participarem do processo

A solugdo encontra-se no estabelecimento de um rito de institui¢do. Revestido com a aparéncia de
um processo meritocratico, jA que todas as pessoas que cursam O €nsino Superior nos cursos
determinados podem se inscrever no processo, o rito permite conservar as vantagens que a titulacdo das
grandes universidades confere aos que por ela transitam e se formam impedindo ou, pelo menos,
cerceando, ao mesmo tempo, o acesso dos titulados por outras institui¢des aos beneficios conferidos
pelo diploma,.

Cumpre-se assim, o efeito e a fun¢do de um rito que € a de instituir uma diferenca durdvel entre
aqueles a quem esse rito diz respeito ocultando o que a diferenca tem de arbitraria (Bourdieu, 1998).

Fica claro, entdo, que a associac@o entre competéncia técnica e competéncia social ndo € fortuita
nem obra do acaso. Ela é o resultado do arranjo institucional especifico que comanda a distribuicdo de
oportunidades educacionais entre os diferentes grupos na sociedade brasileira, como veremos com mais

detalhes nos capitulos a seguir.
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Capitulo 02

A dimensdo social das caracteristicas escolares

Este capitulo foi organizado para demonstrar, em primeiro lugar, que a selecao dos candidatos
operacionaliza uma defini¢do bi-dimensional das qualidades esperadas do individuo a ser contratado,
privilegiando tanto competéncias técnicas quanto competéncias sociais. Em segundo lugar, permitem
perceber que essas duas dimensdes das competéncias estdo estreitamente conectadas e que cada
mecanismo de sele¢do ativado ao longo do processo de recrutamento incide a0 mesmo tempo sobre

ambas.

ek

Com uma histéria de mais de 230 anos desde a sua fundacdo nos Estados Unidos, a Empresa
Alfa estd no Brasil desde 1993 e € representada globalmente por duas grandes unidades de negdcios:
“North América” — maior empresa de alimentos e bebidas dos Estados Unidos e Canad4, , e a
“International Commercial” — que atua na América Latina, Pacifico, Africa e Continente Europeu. As
duas empresas juntas formam a segunda maior industria de alimentos e bebidas no mundo.

No Brasil, esse conglomerado possui unidades produtivas em Curitiba (PR), Piracicaba (SP),
Pedreira (SP), Araguary (MG) e Aracati (CE). A planta industrial de Piracicaba (SP), um dos locais
onde a pesquisa de campo foi realizada, é a responsdvel pela producdo de biscoitos'’. Atualmente, esta

unidade possui drea construida de 39.800 m* e 1343 funciondrios trabalhando em trés turnos.
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Figura 01 — Unidades fabris no Brasil da Empresa Alfa
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A Empresa Beta por sua vez, disponibiliza seus produtos e servicos em mais de 125 paises do
mundo e em todas as as regides geograficas. Possui mais de 75.000 empregados e € lider mundial no
fornecimento de componentes e sistemas elétricos, hidraulicos, automotivos e aeronduticos. No Brasil,
a empresa estd presente hd quase cem anos como a principal produtora de sistemas hidrdulicos,
equipamentos € pecas para a aerondutica, componentes elétricos e sistemas de distribuicdo de energia,
produtos para motores automotivos e para filtragem industrial. Possui unidades fabris no estado de Sao
Paulo, em Valinhos , Guaratinguetd , Guarulhos , Mogi Mirim , Sdo José dos Campos ), Rio de Janeiro,

na cidade do Rio de Janeiro, e no Rio Grande do Sul, na cidade de Caxias do Sul .

keksk

15 Diante dos dados expostos no capitulo 01, podemos considerar que a pesquisa de campo aconteceu numa empresa
“atipica” por atuar em uma drea ndo coberta pelas entrevistas, a drea de alimentos, talvez esse seja um indicador do elevado
nimero de engenheiras gestoras da Empresa Alfa.
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(a) Os significados do verbo to be

“... sine qua non, hoje quase 100% dos programas pedem, o idioma é um filtro, so o
idioma derruba mais de 50% do niimero de pessoas. Pedem do avangado pro fluente,
quer dizer, sdo pessoas que tém que saber se comunicar e escrever..” (Soraia —
Psicologa formada pela Faculdade Metropolitanas Unidas — Soécio Diretora da
Consultoria Gama. Entrevista de Pesquisa, Valinhos, 2005).

“«

. ndo se discute mais uma segunda lingua, isso jd é pré-requisito, ndo se contrata
engenheiro em empresas multinacionais que ndo fale um segundo idioma, pelo menos
um segundo idioma, ndo se discute isso, isso ndo tem discussdo...” (William -
Engenheiro Mecanico formado pela Unesp - Gerente de Planejamento Técnico da
Empresa A - Entrevista de pesquisa, Campinas, 2005).

Como vimos no primeiro capitulo, os resultados da prova de inglé€s expulsam um grande nimero
de jovens estudantes de engenharia da competicdo por uma vaga de estidgio nas grandes empresas
multinacionais analisadas nessa pesquisa. Nas publicacdes dirigidas para gestores, isso € explicado um
tanto sumariamente como uma necessidade da “globalizacdo” que teria intensificado as trocas
internacionais nas ultimas décadas.

Os profissionais de RH e gestores entrevistados para esta pesquisa ajudaram a clarificar essa
questdo. Eles explicaram que muito raramente um engenheiro faz uso cotidiano do inglés na empresa.
Embora isso possa acontecer com maior intensidade em algumas dreas (marketing, por exemplo, ou
exportacdo/importacdo), o uso do inglés pode ser bastante raro na drea financeira ou mesmo na
producdo. No entanto, segundo eles, a competéncia no inglés € cada vez mais exigida porque ela é um
elemento fundamental para definir o “horizonte” do profissional na empresa. Fundamentalmente, € essa
competéncia que lhe permitird galgar postos de gestao.

Assim, segundo eles, ndo faz sentido contratar um profissional cujo “destino natural” € a gestdo se este
ndo apresenta uma das competéncias bdsicas necessdrias para ocupar essa posicao no espaco de alguns

anos. Eles explicam melhor: ndo € que todos os estagidrios tenham como destino assegurado os altos

cargos de gestdo. No entanto, na contratacdo de estagidrios estd em jogo também a composicdo de um
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“pool” ou de uma “cesta” de onde possam ser recrutados os futuros gestores, dai a insisténcia em
nivelar os perfis em termos de algumas competéncias consideradas como “bdsicas” para isto.

No entanto, porque o inglés seria uma competéncia necessdria a gestdo? Os gestores e
profissionais de RH ouvidos localizam a ascensdo da importancia do inglés nos anos oitenta, como o
resultado de um movimento generalizado que visava “cortar custos”. Segundo eles, até entdo era
norma das grandes empresas multinacionais manter nos paises estrangeiros um grande nimero de
“expatriados”, isto €, “nacionais” do pais de origem da empresa, que compunham o alto escaldo. Isso
era considerado como uma decisdo estratégica que permitia a “coesdo corporativa”, na medida em que
se mantinha a unidade ‘““cultural” da gestdo.

Com a crise econdmica dos anos oitenta, esta pritica comegou a mudar, impulsionada pelo alto
custo do expatriamento. Considerando-se, entdo, que era mais barato treinar os executivos do proprio
pais na “cultura da empresa”, as empresas passaram a privilegiar o recrutamento, no pais em questao,
de jovens ja competentes na lingua da matriz que poderiam usufruir com proveito de um estigio de
formacdo na matriz. Para as empresas ndo anglo-saxas, o inglés impds-se também como a lingua mais
importante porque era o que permitia a comunicagdo entre gestores oriundos de diferentes partes do
mundo.

Ainda segundo os depoimentos, esse processo se intensificou na ultima década, fortemente
impulsionado pelo que é considerado uma nova forma de se compreender a alta gestdo: as empresas
que tém negdcios em diferentes paises passaram a investir na formagdo “multicultural” de seus gestores
com o objetivo de garantir a manutencao do “espirito corporativo” nos diferentes lugares em que estas
mantém negocios, implicando visitas mais ou menos longas ndo apenas a matriz mas também a outros
paises.

Estas transformagdes ndo foram ignoradas pelas familias na sociedade mais ampla. Prova disso é

a maneira como se naturalizou, pelo menos entre os grupos médios, embora nio apenas, a percep¢ado de
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que hd uma “necessidade” de se oferecer tanto alguma experiéncia internacional aos filhos quanto o
acesso a boas oportunidades para o aprendizado de linguas estrangeiras, particularmente o inglés
(Nogueira, 2008; Prado, 2003).

O que se pretende neste capitulo € mostrar, da maneira mais concreta possivel, que a exigéncia do
dominio da lingua inglesa num contexto nacional em que a aprendizagem desta lingua ainda é
privilégio de poucos provoca uma estratificacdo de base social no grupo de jovens estudantes de
engenharia inscritos para o processo seletivo dos programas de estdgios de empresas multinacionais.

Na primeira parte deste capitulo, apresento as evidéncias da correlagcdo positiva entre sucesso na
prova de inglés e institui¢des de origem dos candidatos, na segunda parte procuro a relacdo existente
entre instituicdo de origem e posicao social de sua clientela e o incremento de recursos internacionais
dessa populacdo como forma de distingdo. Para isso, apresento os resultados de um estudo da etapa do
recrutamento que corresponde a avaliacdo de inglés realizada em duas grandes empresas da regido de
Campinas, ambas de origem norte americana.

O teste de ingl€s online contribui para reforcar a idéia de que o recrutamento é um espaco
meritocritico, em que todos podem apostar suas fichas por uma vaga , na medida em que para receber o
questiondrio online basta se enquadrar no “perfil macro” do programa, pré- requisito que € explicitado
desde a divulgagcdo do mesmo e que, de forma geral, assemelha-se a todos os processos para esse nivel
de posto de trabalho.

Nos dois casos analisados, os testes sdo elaborados por uma consultoria especializada em
confeccionar atividades e testes para processos seletivos empresariais com aplica¢io online’®, a qual é
contratada pela consultoria de recursos humanos. Em todos os casos, o cliente final, isto €, a empresa
para quem o recrutamento estd sendo realizado, tem carta branca para interferir em todos os detalhes

dos testes propostos pela consultoria de RH (desde o assunto a ser abordado, ao nivel de inglés exigido,

16 Os testes elaborados podem ser de diferentes naturezas, como portugués, outros idiomas além do inglés, raciocinio
16gico ou conhecimentos gerais. O valor de um teste, como o teste de inglés custa em média R$ 600 reais para a consultoria
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passando pelo nimero de perguntas para cada nivel e tempo dado para se responder cada questio'’) e é
isto que estd na origem das diferencas entre um teste e outro. Quem faz a intermediacdo entre a
consultoria responsavel pelo teste e o cliente final € a consultoria de RH.

Outro aspecto em que os testes podem diferir se refere a nota de corte. Esta é negociada com o
cliente do programa, geralmente o setor de RH da empresa, e pode variar de acordo com o curso, ou ser
colocada num nivel mais alto se a oferta de candidatos estiver muito grande. Para os casos analisados
especificamente, a nota de corte da Empresa Alfa A foi de 60% para todos os cursos ja que o nimero
de vagas para o programa de estdgio foi considerado baixo para o numero de candidatos esperados. A
Empresa Beta por sua vez, que disponibilizava um nimero de vagas cinco vezes maior que a Empresa
Alfa, variou a nota de corte entre 40 e até 10% para os cursos de engenharia, visto que a demanda de
engenheiros para esta empresa € muito grandelg', Para os cursos de psicologia por exemplo, a nota de
corte chegou a 70%.

A possibilidade de fraude nesse tipo de teste ndo € ignorada pelos responsaveis dos
recrutamentos. A consultora de RH dos recrutamentos das empresas A e B, por exemplo, afirma que a
fraude existe mas que, no entanto, a maioria dos candidatos acaba ndo correndo o risco por terem
receio de conseqiiéncias indesejadas, j4 que nesta etapa do processo eles ainda desconhecem as
proximas avaliagdes a que serdo submetidos e que algumas empresas usam outras metodologias além
dos testes online para validar a veracidade dos mesmos, como selecionar aleatoriamente algumas
questdes do teste online e reaplici-lo para os candidatos em etapas presenciais posteriores a esta. Em
outras empresas, segundo a consultora, as entrevistas finais com o gestor requisitante da vaga podem

ser realizadas em inglés, principalmente quando as atividades daquela drea sdo reportadas para outra

de RH.
17 Geralmente € estipulado trés minutos para cada questdo.
18 Segundo a consultora responsdvel por esse processo, candidatos dos cursos de engenharia mecatrdnica, engenharia

de produgdo mecénica sdo os mais dificeis de serem encontrados por isso as notas de corte foram bem menores. Ja para
engenharia elétrica e mecanica em que havia maior nimero de candidatos disponiveis a nota de corte foi um pouco mais
alta. Apesar da nota de corte ser relativamente baixa para esses cursos, a empresa optou por outros métodos de avaliacdo do
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unidade da empresa no exterior.

Diferentemente da Empresa Alfa, a Empresa Beta ndo limitou a avaliagdo de inglés apenas aos
testes online. Em outro momento do processo seletivo (apds as dinamicas de grupo, fase presencial do
processo) os candidatos foram convocados a elaborarem uma redacdo dissertando sobre suas
caracteristicas pessoais em inglés.

Apesar de existirem diferentes metodologias para avaliar a competéncia do dominio da lingua
inglesa, o método que nos interessa aqui € o teste online de inglés, por estar presente em todos os
processos de recrutamento de estagidrios, constituir a primeira selecdo para o conjunto dos candidatos
inscritos e principalmente por eliminar aproximadamente 50% dos mesmos, os quais recebem e-mails'’

de desclassificacdo como este:

Prezado (a) [nomedocandidato]

Agradecemos seu interesse e disponibilidade em participar do
processo seletivo Programa de Estdgio 2008, etapa teste on line.

Infelizmente, vocé ndo foi aprovado (a) para a préxima etapa do
processo, do programa de Estdgio. No entanto, gostarfamos de
reforcar que suas qualificacdes podem ser valorizadas por muitas
outras empresas e, até mesmo, pela [nome da empresa], em
outra oportunidade.

Continue acreditando em vocé!
Atenciosamente,
[Consultoria/ Empresa]

Os testes da Empresa Alfa® e Empresa Beta foram compostos de 20 questdes de multipla
escolha, incluindo questdes do nivel bdsico ao avancado mas predominando questdes de nivel
intermedidrio ao avangado.

E de conhecimento comum e consta em documentos oficiais, como os PCNs, de que o ensino de

inglés, que serdo explicitado adiante.
19 E-mail extraido do sistema intranet da consultoria.
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lingua estrangeira na escola regular € falho, deficiente e pouco valorizado, justificado nesses
documentos pela caréncia de professores com formagao lingiiistica e pedagdgica nessa area. O PCN do
ensino médio, por exemplo, menciona com franqueza que “quando alguém quer ou tem necessidade,
de fato, de aprender uma lingua estrangeira, inscreve-se em cursos extracurriculares, pois ndo se
espera que a escola média cumpra essa fungdo”.

Desta maneira, tomando por base os curriculos de cursos extracurriculares, fica claro que, para
realizar o teste de inglés online do processo de recrutamento das empresas Alfa e Beta de maneira
satisfatoria, sd@o necessdrios no minimo trés anos, que €é prazo minimo para se alcancar o nivel
intermedidrio e mais trés para se concluir o nivel avancado. Sendo que os custos giram em torno de R$
1.400 reais por semestre”.

Assim, apesar de incidir sobre uma competéncia técnica, as condi¢des objetivas em que o
ensino da lingua inglesa se dd& no Brasil acabam por transformar o teste de idioma estrangeiro numa
selecdo social, visto que as habilidades escolares ndo estdo distribuidas de maneira homogénea entre a
populacdo, mas dependem do capital econdmico e social das familias para serem construidas. Isso € o
que mostra, como se verd a seguir, a associacao entre universidade de origem e resultado no teste de

inglés.

(b) Universidade de origem e desempenho na prova de inglés

Um elemento que contribui para causar uma ‘“aparéncia democritica” nos processos de

recrutamento € a diversidade das instituicdes de ensino superior de origem dos candidatos que se

inscrevem nos programas de estdgio, como podemos observar nos gréfico 1 e 2.

20 Teste de inglés na integra, ver anexo 02.
21 Foram usadas como referéncia as Escolas de Idioma Cultura Inglesa e Centro Cultural Brasil Estados Unidos.
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Grafico 01 — Numero de inscritos por instituicdo de ensino (Empresa Alfa)

B Primeira linha
B Intermediaria
U Segunda Linha

Griéfico 02— Numero de inscritos por institui¢do de ensino (Empresa Beta)

B Primeira Linha
B Intermediaria
U Segunda Linha

No entanto, no interior de um sistema de ensino segmentado como o brasileiro, as institui¢des
de origem sdo também indicadores da posi¢do social dos alunos. Isso fica claro quando se classifica as
instituicdes que forneceram candidatos para os processos de recrutamento em andlise a partir dos

critérios empregados pelos préprios gestores e profissionais de RH, aglutinando-as nas categorias
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nativas “primeira linha”, e “segunda linha”. Por essa l6gica, as universidades de primeira linha sdo
compostas pelas universidades publicas dominantes no espaco escolar da regido: USP, Unicamp,
Unesp, UFSCar, Federal de Itajubd, Federal de Minas Gerais, Federal de Lavras, Federal de Uberlandia
e Federal de Vicosa. As instituicdes de segunda linha sdo geralmente faculdades particulares cujos
cursos sdo mais recentes e formaram, nos processos de recrutamento focalizados para essa andlise da
prova de inglés, um conjunto de 32 instituigdes no recrutamento da Empresa Alfa e 55 da Empresa
Beta®”. Além dessa clivagem, hd um grupo de institui¢cdes que nao se enquadram de maneira definitiva
em nenhum dos dois grupos, ja que ora sdo classificadas como primeira linha, ora sdo classificadas
como uma segunda linha especial. Esse grupo retine universidades e faculdades privadas cujos cursos
de engenharia sdo considerados como mais tradicionais, como FEI, Maud, PUC-Campinas, Mackenzie
e Unimep.

Apesar do nimero das instituicoes de segunda linha representadas nos processos de
recrutamento analisados aqui ser muito mais expressivo do que o das instituicdes de primeira linha, (
32 e 9, respectivamente na Empresa Alfa) e (55 e 7 na empresa Beta), a procedéncia do nimero de
inscritos dos cursos de engenharia ndo segue essa mesma propor¢do. Como mostram os graficos 03 e
04, os estudantes de engenharia oriundos das institui¢des de segunda linha se candidataram em menor
nimero aos processos de recrutamento para os estdgios em anélise .

A idéia da aparente ‘“‘igualdade de oportunidades” mascara um dos efeitos essenciais desse
primeiro teste, que vai além de simplesmente separar aqueles que continuardo no processo . Ao
separar, o teste também institui uma diferenca, como mostra a forte correlacdo positiva entre ser
aprovado no teste de inglé€s e cursar engenharia numa instituicdo de primeira linha.

O Griéfico 03 mostra a distribuicdo dos candidatos da Empresa Alfa ao longo das primeiras

fases do processo, isto €, da inscricdo até o resultado do teste de inglés e o Gréfico 04 é referente a

22 Para conferir a lista de todos os cursos superiores incluidos em cada grupo, ver anexo 03.
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Empresa Beta.

Grafico 03 — Estudantes de engenharia candidatos a estagio na Empresa Alfa, por instituicdo de ensino
superior de origem, segundo classifica¢do no teste de inglés
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Graifico 04 — Estudantes de engenharia candidatos a estdgio na Empresa Beta, por instituicio de
ensino superior de origem, segundo classifica¢cdo no teste de inglés
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Como mostra o Grafico 03, os candidatos das instituicdes consideradas de segunda linha, além
de desistirem em maior proporcao de comparecer a prova (63%, contra 38% e 16% dos estudantes das
intermedidrias e das de primeira linha, respectivamente), sdo também reprovados em maior nimero
(87%, contra 80% e 27%).

Na empresa Beta, as variacdes sdo menores do que na empresa Alfa, como mostra o gréfico 04
mas também nesse caso, a mesma légica permanece. A taxa de desisténcia dos candidatos oriundos das
institui¢des consideradas de segunda linha atinge 47% do nimero de inscritos da mesma origem
enquanto o indice de reprovacdo € de 72%. Nas instituicdes intermedidrias a taxa de desisténcia é de
44% e o teste de ingl€s elimina 71% dos candidatos. Nas institui¢des de consideradas de primeira linha
a taxa de desisténcia € de apenas 11% e o indice de reprovagdo é 21%.

Isto também € atestado pelos relatos dos profissionais do recrutamento .

“mas ndo que seja excludente que um aluno de uma outra faculdade participe do
processo, o que a gente percebe é assim, e isso até entre nos, uma pessoa que teve uma
formacdo na Unicamp, por exemplo, ela jd tem uma estrutura que jd vem com idioma,
0 que acontece muitas vezes que quem trabalha e estuda a noite, as vezes acaba ndo
tendo tempo de se qualificar na questdo do idioma, entdo na hora do processo é meio
que acaba calhando”(Veronica - Administradora de empresas formada pela
Faculdade de Capivari — Analista de RH da Empresa A, Entrevista de pesquisa,
Campinas, 2005).

A reunido de uma populacdo que se assemelha por diferengas escolares encobre as diferencas
sociais e produz as condi¢des mais favordveis para reforcar a homogeneidade de um grupo ja
homogéneo e distinto por um conjunto sistemético de vantagens sociais e escolares. Conclui-se dai que
o teste de inglés € o responsavel pela primeira clivagem no interior do grupo dos candidatos,
separando-os pela origem social. Assim, por exemplo, a prova de inglés, “avancado” no dizer de uma
das profissionais de RH, pode funcionar como um instrumento de captacido dos estudantes oriundos de

universidades publicas, mais prestigiosas e nas quais se formam os melhores técnicos, mas também

onde se formam aqueles que estiveram, desde a infancia, imersos nos ambientes familiares e escolares
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capazes de proporcionar o contato com a lingua inglesa de forma ‘“natural” ou ambientes em que
consideram ser importante o investimento numa lingua estrangeira pelos lucros materiais e simbdlicos
que este pode lhe proporcionar.

Como se vé, a associacdo entre competéncia técnica e competéncia social ndo € fortuita nem
obra do acaso. Ela € resultado do arranjo institucional especifico que comanda a distribuicdo de
oportunidades educacionais entre os diferentes grupos na sociedade brasileira.

Aqueles que t€ém um minimo de familiaridade com o espaco escolar brasileiro sabem que o
locus de aprendizagem da lingua inglesa ndo € a escola regular, publica ou ndo, mas os cursos livres e,
principalmente, ja que estamos falando de um nivel avancado de dominio da lingua, das possibilidades
de realizacdo de intercambio durante os anos de escola ou universidade, o acesso a essa competéncia,
que poderia ser percebida como técnica acaba reservada aqueles cuja histéria familiar e/ou pessoal
preparou para pensar tal investimento como interessante € que, a0 mesmo tempo, podem arcar com

seus custos.

(c) Locus de aprendizagem da lingua inglesa e as estratégias do internacional

Os dados presentes na segunda parte deste capitulo se referem somente a Empresa Alfa, na qual
participei ativamente de todas as dinamicas de grupo, fase presencial posterior ao teste de inglés. Esta
segunda fase do processo contou com um total de 13 dindmicas. Em média 10 candidatos estavam
presentes em cada dinidmica, totalizando no final desse periodo 106 candidatos estudantes de
engenharia e que como podemos conferir no grifico 05 quase 100% deles provenientes de institui¢des
consideradas de primeira linha.

As dinamicas de grupo iniciam com as apresentacdes individuais feitas pelos candidatos em que

falavam de si proprios (nome, idade, curso, faculdade, profissdo dos pais, quantidade de irmaos,
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experiéncia profissional, viagens ao exterior, drea de interesse e horas disponiveis para o estdgio).
Todas as dinamicas ocorreram na consultoria contratada pela empresa e o profissional responsavel pela

avaliagdo dos candidatos foi exclusivamente a consultora de recursos humanos da consultoria.

Griafico 05 — Relacdo entre aprovagdo no teste de inglés e comparecimento na dindmica de grupo

(empresa Alfa).
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O Gréfico 05 nos mostra que a partir desta etapa, o processo de recrutamento da Empresa Alfa
se restringiu praticamente aqueles candidatos que vém das institui¢des consideradas de primeira linha,
o que representou 97,2 % do total de candidatos na etapa, enquanto que as institui¢des intermedidrias
tiveram uma representacao de apenas 2,8 %. Ja as institui¢des consideradas de segunda linha, a partir
dessa fase ndo contaram com representacdo alguma, pois apds terem um indice de aprovagao do teste
de inglés de 3,4 % com relagdo ao total, houve uma desisténcia absoluta dos candidatos de engenharia
dela provenientes.

Do grupo dos 106 candidatos aprovados no teste de inglés da Empresa Alfa e que
compareceram na etapa seguinte, isto €, as dinamicas de grupo, foram selecionados aleatoriamente 12

candidatos (aproximadamente 10% do total) para verificar quando e onde ocorreu o primeiro
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aprendizado da lingua inglesa. A Tabela 03 mostra o resultado que apdia as conclusdes acima ao
revelar que, para esta populacdo, apesar do primeiro contato com a lingua inglesa ter sido na escola

regular, praticamente todos estudaram em cursos extracurriculares e muitos tiveram acesso a viagens

internacionais.
Tabela 03 — Locus de aprendizagem da lingua inglesa
Nome Profissao pai/mae Primeiro Curso Particular Viagem exterior
aprendizado da
lingua inglesa
Camila Representante de vendas/ Desde 5° série | CCBEU? (3 anos nao
trabalha com artes € meio)
Tatiane Aposentado/ Dona de casa Desde 1° Nao Japao (inicialmente usou inglés
fundamental pra se comunicar)
Tamara Técnico Eletronico/ Funciondria|Desde a pré escola| CNA/ Harvard/ Nao
Publica Inova
Amanda Engenheiro Quimico da Desde a 5° série |Cultura Inglesa (8 EUA (work and travel -
Petrobrds/ Engenheira Quimica anos) gargonete)
da Petrobrés curso de
conversacao
Denise Engenheiro de Manutencdo da | Desde 5° série CCBU (5 anos) EUA (high school)
Cosipa/ Bancdria Alemanha (pesquisa)
Argentina (pesquisa)
Italia (pesquisa) (pesquisa)
Paola Bancario/ Bancaria Desde pré escola | Yasigi (5 anos) EUA (work and travel —
gargonete)
Lucas Administrador/ Enfermeira Desde a 5° série | CCAA (4anos) | Intercambio de estudos Franca
(inicialmente usou inglés pra se
comunicar)
Bianca Fisico/ Aposentada Desde a 1? série | Cultura inglesa Canad4 (1 més — curso de
inglés)
Samanta Médico/ Psicéloga Desde a 5% série | Cultura Inglesa EUA (work and travel —
garconete)
‘. Engenheiro Quimico/ Dona de | Desde a 5* série CCBU Nao (passeio México)
Rogério
Casa
Melissa Administrador Rural/ Diretora | Desde pré escola Wizard Canadé (8 meses)
de Escola

23 Centro Cultural Brasil Estados Unidos
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Ricardo Engenheiro/ Dona de Casa Desde 4* série Calamazu EUA (work and travel — garcon)
Yazigi
Outra

Ao me deter sobre os modos de aquisi¢do da lingua inglesa constatei que as experiéncias
internacionais de diversas naturezas exerciam um papel nada negligencidvel nos itinerdrios
desenvolvidos pelos jovens, sobretudo no periodo universitério.

Como mostram alguns estudos, a intensificacdo das trocas internacionais, possibilitada pelo
barateamento e pelos avancos nos meio de transporte e de comunicacdo mundiais, acarretou numa
democratizagdo relativa do acesso as estadias de estudo ou passagem pelo estrangeiro , resultando
numa certa internacionalizagdo das trajetorias de determinados grupos sociais, sobretudo pela classe
média, fendmeno que corresponde por sua vez, pelo menos em parte, a pressdes da crescente
concorréncia escolar e profissional (Nogueira, 2004).

A importancia crescente entre os jovens favorecidos dos deslocamentos ao exterior para fins de
aprimoramento do segundo idioma ja € um fato estabelecido pela pesquisa socioldgica — o que tem
levado alguns autores até mesmo a identificar nesse fendmeno “uma das mudangas mais significativas
operadas na socializa¢do das criancas e dos jovens desse espaco social” (Fonseca, 1997, p.484 apud
Nogueira, 2004). Entretanto, é fundamental reconhecer que hé diferenciacdo de sua prética segundo a
modalidade da viagem, a qual por sua vez, encontra-se estreitamente relacionada as condi¢des socio

econdmicas dos mesmos (Nogueira, 2004).

Terminada a etapa das dinamicas de grupo e tabulado os dados referente as viagens
internacionais, verificou-se que, dos 106 candidatos que passaram pela dindmica de grupo, 51 deles ja
haviam passado por uma experiéncia no exterior, sendo que alguns deles por mais de duas viagens em

modalidades diferentes, totalizando 57 viagens no grupo. De que tipo de viagem se trata?
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Tabela 04 - Distribuicdo das viagens ao exterior por modalidade, por nimero de

estudantes e por pais de destino

Paises de destino (frequéncia

Modalidade da viagem N° de estudantes P .
em que o pais foi destino)
Curso de idioma curta duragéo Canada (9)
(Entre 1 a 3 meses) 12 EUA (01)
Japdo (02)
Intercambio
(High School — 1 ano) 02 EUA (02)
IntercAmbio Austrdlia (02)
(superior a 6 meses) 4 Inglaterra (02)
e Canada (01)
Argentina (08)
Alemanha (05)
IntercAmbio entre universidades 17 Espanha (02)
(Pesquisa) Francga (01)
Italia (01)
Dinamarca (01)
Work and Travel
(Programa para universitdrios trabalharem nos 14 EUA (14)

EUA durante as férias de verao)

EUA (03)
Turismo 06 Chile (02)
Europa (01)

Moradia

01 Inglaterra (01)

Outros
01 EUA (curso Harvard)
Total
57 61

A Tabela 04 além de abordar a modalidade da viagem feita por esses jovens mostra que 0s
paises de destino sdo predominantemente paises desenvolvidos ditos “primeiro mundo”. Os Estados

Unidos lidera a escolha dos destinos, seguido do Canadd, que € eleito para cursos de inglés de curta
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duracdo. Ja com relagdo aos intercambios entre universidades a Argentina desponta, seguida da
Alemanha.

Através da varidvel “modalidade das viagens” feitas por esses jovens estudantes de engenharia
das universidades consideradas de primeira linha podemos utiliza-la como um forte indicador do perfil
s6cio econdmico dessa populacdo. Visto que as estratégias de escolarizacdo internacional das “elite
econdmicas” baseia-se predominantemente nos cursos de linguas de curta duracdo ou em intercambios
durante o ensino médio, como mostra o estudo de Nogueira (2004) . Para nossa amostra essa populacao
corresponde a 25% dos casos.

Entretanto, nas dltimas décadas um novo elemento vem despontando com for¢a no conjunto das
praticas educativas das familias de classes médias, sobretudo em suas fragdes mais elevadas que € a
valorizacdo e demanda por uma dimensdo internacional na formagdo dos filhos, as quais véem nos
intercambios via universidade um acesso rentdvel para cumprir tal finalidade (Nogueira, 2008). Esse
fato aparece na nossa amostra totalizando 30 % dos casos.

Outra modalidade que ganha destaque nos dltimos anos entre a classe média € o programa
“Work and Travel”, que destaca pelo elevado nimero de adeptos praticado por 25% da amostra. Este
programa € destinado especificamente para universitdrios trabalharem por até 4 meses nos EUA
durante as férias de verdo. Os empregos oferecidos sdo geralmente nas &dreas de turismo e
entretenimento, como hotéis, resorts, restaurantes, bares, estacdes de esqui, cassinos, parques de
diversdo, e outros. Os participantes recebem, em média $6,5 a $8 dolares por hora. A taxa para
participar do programa pode custar até R$ 5.000,00 parcelado em até cinco vezes mais passagens.

Na situagdo de recrutamento, a passagem pelo exterior é vista como uma distingdo importante.
As apreciagdes mais positivas feitas a mim pela consultora apds a apresentacdo do candidatos, como
“ela é boa demais” (candidata que havia viajado para Canad4, Alemanha, Peru, Argentina, Chile e

Bolivia), “perfeita”( candidata que viajou para EUA, Alemanha, Itdlia e Argentina), “no comeco achei
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um pouco infantil, mas depois quando ele foi falando, meu Deus” (candidato fez um curso na Harvard
e morou na Inglaterra) relacionavam-se aqueles cuja frequéncia de viagens realizadas foi maior ou
mais diversificadas, tendo, em sua maioria a finalidade de estudos e pesquisa universitdria,
principalmente quando estes ocorriam em paises desenvolvidos.

Desse modo, as experi€ncias internacionais de escolarizacdo passaram a ser vistas como uma
nova dimensao da realidade educacional contemporianea que marca as trajetdrias escolares de jovens
oriundos de meios sociais favorecidos e dos menos abastados que véem como sendo vantajoso a
passagem pelo exterior. Estudo recente aponta para a expansdo da demanda por esse bem cultural
detectado entre as camadas médias, que véem na dimensdo internacional do capital cultural um
ingrediente indispensavel a reconversdo de seu patrimonio. Tais estratégias familiares inserem-se numa
l6gica de distin¢do, isto é, de reforco das fronteiras entre grupos mais ou menos providos em capital
econdmico e cultural (Nogueira et. al.2003). Trata-se ai de um investimento que o estudo dos processos
de recrutamento mostra ser de fato rentdvel.

Entretanto, como veremos no proximo capitulo o dominio da lingua inglesa é necessario,
porém nao suficiente para ocupar o posto de estagidrio em uma empresa multinacional. Para aqueles
que passaram pelo teste do idioma serd cobrado ainda uma série de requisitos que incidem sobre
dimensdes da pessoa do candidato, tributdrios dos espacos de socializacdo e escolarizacdo em que

transitaram.
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& JORNAL DA UNICAMP

Campinas, 16 a 22 de marco de 2009

A Unicamp fechou o ano de 2008 cumprindo uma meta importante do seu Plano Estratégico
(Planes): proporcionar a 10% dos alunos de graduacdo a oportunidade de ter uma experiéncia
internacional. “Atualmente, esse indice estd em 10,2%, tomando por base o nimero de formandos”,
adianta o professor Luis Cortez, dirigente da Coordenadoria de Relacdes Internacionais e Institucionais
(Cori), 6rgao que responde juntamente com a Pré — Reitoria de Graduacdo (PRG) pelo fomento das
acoes nessa area. De acordo com Cortez, os estudantes que participam de intercambios e realizam parte
da sua formacdo em institui¢des estrangeiras de reconhecida exceléncia tendem a ser profissionais mais
valorizados pelo mercado, principalmente dentro do atual contexto de globaliza¢do. “Nao tenho divida
de que esse tipo de experi€éncia constitui um diferencial importante no curriculo desses jovens”,
acrescenta. A mobilidade estudantil, designagdo técnica para esse processo de internacionalizagdo, é
historicamente estimulada pela Unicamp. A Unicamp também coloca a disposicdo dos estudantes de
graduacdo alguns programas apoiados pela Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (Capes). Sao eles: Fund for the Improvement of Post Secondary Education (FIPSE), dos
Estados Unidos; Programa Brasil/Franca Agricultura (BRAFAGRI), com a Franca; e Programa Brasil/
Franca Ingenieur Technologie (BRAFITEC), também com a Franca. Juntos, os trés respondem pelo
envio ao exterior de aproximadamente 45 alunos por ano dos cursos de Engenharia Mecanica,
Engenharia Elétrica, Engenharia Agricola, Engenharia Civil e Matemdtica. Nesse programas os alunos

recebem da Capes as passagens aéreas, seguro saide e uma ajuda de custo.
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Capitulo 03

A selecio: percepcoes profissionais, percepcoes de classe

Como vimos no capitulo anterior, um dos efeitos mais visiveis, sendo o mais visivel, da prova
de inglés, quando aplicada ao universo de candidatos estudantes de engenharia da regido de Campinas,
¢ separar aqueles oriundos das universidades publicas daqueles oriundos de universidades privadas.
Tendo em mente a segmentacdo do sistema de ensino superior brasileiro, pelo menos tal como ela vem
sendo descrita nos estudos que incidem sobre a populacdo de estudantes de engenharia, a clivagem
universidade publica x universidade privada acompanha uma clivagem de posicdo social (Bori et al.,
2001) Essa constatacdo pode ser parcialmente aferida pelo presente estudo na medida em que as
familias dos candidatos selecionados para as etapas posteriores do recrutamento apresentam, de fato,
essas caracteristicas sociais.

Resta verificar como e a partir de que principios sdo definidos os candidatos merecedores de um
contrato de trabalho.

Esse € o objetivo deste capitulo que focaliza as etapas ditas presenciais do processo de
recrutamento: dindmica de grupo, painel e entrevista. Entram em jogo nesta fase, de maneira mais
explicita, uma série de avaliacdes que vao incidir sobre diferentes dimensdes da pessoa do candidato:
modo de falar, maneira de se apresentar e de se comportar diante dos avaliadores, maneira de se
relacionar e negociar com seus colegas candidatos. Como serd visto com mais detalhe ao longo desse
capitulo, a avaliacio do valor dos candidatos vai incidir sobre atributos que normalmente sdo
construidos ao longo de experiéncias controladas pelo grupo familiar e pelas escolas por onde
passaram, produto da interioriza¢do dos padrdes de apresentacdo e utilizagdo do corpo e da linguagem,
além do gerenciamento de relacdes com superiores hierdrquicos, com colegas e com subordinados em

vigor nos espagos sociais em que foram formados e/ou por onde transitam.
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A esse conjunto de atitudes que expressam a maneira como os candidatos véem o mundo, se
posicionam e enxergam a si mesmos, os profissionais de Recursos Humanos classificam de
“competéncias comportamentais”.

No entanto, engana-se quem pensa que € possivel compreender os resultados do processo de
recrutamento apenas como a aplicacdo quase que automdtica de uma série de principios de
classificacdo definidos pelos recrutadores. O trabalho de campo mostrou que a avaliacdo dos
candidatos € tributdria de uma série de intercorréncias que vao definir as condi¢cdes em que oOs

candidatos e os recrutadores colocam-se face-a-face.

skeksk

(a) “Essa vida de consultoria...”

“Essa vida que a gente tem em consultoria fica muito picadinho, um pouquinho
em cada lugar, vai buscando saldrio melhor, e como vocé faz sempre a mesma coisa,
vocé busca outras empresas pra parecer que vocé td fazendo algo diferente” (Camila
— Psic6loga formada pela Unip - Consultora de RH da Consultoria Sigma. Entrevista
de Pesquisa, Campinas,2008).

Como foi visto no primeiro capitulo, o perfil das profissionais de Recursos Humanos geralmente
¢ bem semelhantes principalmente no que se refere a formacao escolar (psic6logas ou administradoras
de empresas graduadas em universidades consideradas como segunda linha), e ao género. No entanto,
ha uma clivagem importante no grupo no que diz respeito as responsabilidades profissionais, separando
aquelas que atuam nas consultorias de recrutamento e daquelas que atuam nas empresas.

Para as profissionais de recursos humanos que atuam em empresas multinacionais, recrutamento
e selec@o sdo apenas uma das suas responsabilidades, estando o seu tempo muito mais ocupado com a
gestdao interna de pessoal. Justamente por isso as empresas contratam consultorias externas

especializadas, colocando nas maos das consultoras o gerenciamento das primeiras fases do processo
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de recrutamento. Para essas dltimas, em contra partida, o0s processos de recrutamento e selecdo
compdem a totalidade do seu universo profissional e em cada um deles sentem colocar em jogo tanto
0 seu emprego quanto a reputacdo da consultoria que as contratou, geralmente em bases bastante
precdarias. Cada processo €, assim, vivenciado com muita angustia e ansiedade.

Como consta no contrato firmado entre consultoria e empresa, espera-se das consultoras de RH
que selecionem, ao final dos processos de recrutamento, os cinco melhores candidatos para cada vaga
que foi aberta na empresa e que os apresente aos gestores como os “melhores frutos” da safra de
candidatos do ano vigente. Tendo em vista o nimero de candidatos que se apresenta na primeira fase do
processo, isso parece tarefa facil. Na Empresa Alfa, por exemplo, que pretendia contratar 05 estagidrios
da area de engenharia, foram aprovados, no teste de ingl€s, 176 candidatos. Todos estes estavam
automaticamente classificados para fase seguinte do processo, as dindmicas de grupo, que
tradicionalmente correspondem a primeira fase presencial de um recrutamento para um programa de
estagio. No entanto, nem sempre um candidato aprovado na primeira etapa de um recrutamento dispde-
se a continuar com as etapas seguintes. Geralmente os candidatos se inscrevem em varios processos de
diferentes empresas a0 mesmo tempo e abandonam alguns deles na medida em que sd@o aprovados por
aqueles que consideram mais interessantes para um estidgio. Além disso, o recrutamento para estigios
em empresas multinacionais acontece na mesma época do ano (entre setembro a dezembro) e como os
candidatos mais “visados” pelos recrutadores participam das fases finais de varias selecdes, eles nem
sempre conseguem conciliar as suas atividades académicas com a bateria de dindmicas, painéis e
entrevistas para os quais sdo convocados nesse periodo, e acabam desistindo de alguns.

Isso mostra que o resultado do recrutamento € influenciado, em primeiro lugar, pela posicdo
ocupada pela empresa no ranking das empresas que oferecem estdgio e, em segundo lugar, pelo préprio
calenddrio da selecdo que pode fazer com que determinadas empresas, mesmo que sejam bastante

desejadas, acabem recebendo apenas os candidatos que ndo encontraram lugar em outros processos que
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aconteceram antes. Este ponto € particularmente importante para a empresa em foco, na medida em que
ela, embora sendo considerada como uma boa empresa no ranking dos estagios, definiu um
cronograma de recrutamento que a deixava como uma das Ultimas a finalizar o processo no ano de
2008,

As conseqiiéncias disto foram visiveis logo no primeiro dia das dinamicas, quando um ndmero
muito grande de auséncias fez com que toda a programacdo laboriosamente montada pela consultora
fosse completamente alterada. Além da alteragdo do calendério, esta situacdo fez com que as relacdes
de forca se alterassem subitamente, tornando as mogas quase que reféns dos candidatos, sentindo-se
obrigadas a se mostrar extra-gentis para nao serem acusadas depois de afugenta-los.

Assim, o sorriso no rosto e a disposi¢do em esclarecer as dividas dos candidatos tornaram-se
imperativos para as consultoras, transformando a relacdo com os candidatos num jogo de seducdo no
qual utilizam, além de sua simpatia, , as informacdes detalhadas que detém sobre as vantagens que o
candidato pode obter nesse programa de estdgio especifico. Tudo isso, no entanto, €, em geral, visto
com um certo mau humor que denuncia o esfor¢co que precisam dedicar a tarefa: “serd que eu vou
conseguir sorrir hoje?”, é o que me disse vdrias vezes a consultora que acompanhei ao longo das
dinamicas.

O éxito do trabalho das consultoras na etapa das dindmicas depende da satisfacdo dos
engenheiros gestores com o desempenho dos candidatos apresentados na etapa seguinte — os painéis —
momento em que os encontram pela primeira vez. Se os gestores ndo ficarem satisfeitos com o grupo
de onde devem escolher aqueles que serdo contratados, todo o trabalho da consultora pode ser
questionado. E, assim, requerido da consultora que ela possa mensurar ¢ até mesmo antever o futuro

comportamento do candidato na presenca de seus possiveis chefes de trabalho.

24 No relatério final apresentado pela consultora de RH para o RH da empresa na dltima reunido de feedback, um dos
requisitos do item de sugestdes para o proximo processo seletivo, além de manter a parceria entre empresa e consultoria
estd a proposta de iniciar o processo no inicio do segundo semestre para diminuir o nimero de desisténcias e faltas
durante o processo.

54



Um ‘mal entendido’

Um exemplo de “fracasso” aconteceu com a consultora Luana, no primeiro dia do
“Painel” que retne engenheiros-gerentes e candidatos e que ocorre nas fases finais de um
recrutamento para o programa de estdgio de uma multinacional. Nessa ocasido, segundo
relato de Luana, o engenheiro gerente responsdvel retirou-se da sala, abandonando ao
meio a execucdo de um “painel”, afirmando ndo estar satisfeito com os candidatos que
lhe foram apresentados, pois ndo havia nenhum candidato da area de engenharia florestal
como ele havia requerido. A consultora me disse ter ficado muito constrangida diante dos
outros engenheiros, dos profissionais de RH da empresa e dos candidatos. Para resolver
esse incidente, sua gerente lhe disse para ligar para o gestor com um pedido de
desculpas, o que foi feito. Na conversa com ele, ela afirmou que, apesar de algumas
exigéncias que ele havia feito ndo constarem por escrito no documento entregue a
consultoria, tendo sido enunciados apenas verbalmente durante as primeiras conversas,
ela assumiria o erro por considerar uma falha dela nao té-lo “focalizado” melhor. Ela se
comprometeu a refazer todo o processo de abertura da vaga direcionada para esse gestor,
passando a tratd-la como uma “vaga pontual. Isso significou que ela reiniciou o processo
relativo a vaga desse engenheiro e o acompanhou em paralelo ao processo de
recrutamento de que ja estava se ocupando passando, na prdtica, a gerenciar dois
processos simultaneos”.

Se a tensdo cresce com a expectativa da aprovacdo do trabalho realizado pelos engenheiros-
gerentes, ¢ verdade que a prépria situacdo de trabalho na consultoria ndo serve de alivio. Para comecgar,
ha uma ameaca constante de perda de emprego, j4 que as consultorias sustentam-se com contratos
firmados com as empresas em bases anuais. Com isso, cada finalizagdo bem sucedida de um contrato,
isto é, a cada processo bem avaliado pelos engenheiros-gestores, a consultoria recebe a possibilidade,
jamais a garantia, de renovagdo do contrato que serd negociado outra vez daf a alguns meses.

No periodo de tempo em que ocorreu essa pesquisa houve variagdes significativas referentes a
expansdo e declinio da consultoria. Uma fase de crescimento entre 2005 a 2008, quando aumentou o
nimero de consultoras, clientes e espaco fisico da empresa que passou, de um andar de um pequeno
prédio comercial com apenas duas salas para dindmicas de grupo além de salas apertadas para as
consultoras, a ocupar em 2008 dois andares — incluindo um belo terrago - de um grande e recém

construido prédio comercial com cinco salas de dindmica, trés salas para entrevista individual e amplo
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espaco de trabalho para as consultoras). Isso ndo durou muito. No final de 2008 houve um
enxugamento drastico do quadro de funciondrios e discute-se hoje, no inicio de 2009, a possivel
entrega de um andar para reduzir os custos fixos .

Nessa consultoria, cada consultora é contratada em regime de CLT e recebe um saldrio fixo,
independente do nimero de clientes com quem lida ou das vagas de que estd encarregada ou mesmo do
tempo que dispende em cada processo. Essa € uma situagdo recente, ja que elas eram “terceirizadas” até
0 ano de 2007 e tinham suas proprias empresas que prestavam servigo para a consultoria em questao.
Uma das consultoras comenta que ter um saldrio fixo ndo é muito comum em consultorias, mas
acredita que isso seria uma vantagem diante da concorréncia extremada que ocorre entre 0S
consultores da prépria consultoria quando sdo pagos de acordo com nimero de clientes. Outra

consultora, porém, ndo compartilha a mesma idéia, apresentando um outro lado da questao:

“...0 saldrio independe de tudo, ndo tem estrutura nenhuma salarial aqui. [mas
é nivelado, o saldrio das consultoras?] ndo! [ e quem decide isso?] a Fabiana
(gerente). Se ela vai com sua cara ela te paga mais, se ela ndo vai ela paga menos.
[qual é a média? Tem uma discrepdncia muito grande? Essa é uma questdo
competitiva?] Assim, geralmente quem entra, entra por exemplo com um e meio, ai
conforme vocé vai ficando, vocé vai tendo, so que por exemplo, eu entrei com um e
meio, tava quase pra fazer um ano de empresa, ela contratou uma amiga dela de
faculdade, ganhando um e oitocentos. Na hora em que eu descobri, eu fiz o maior
escindalo e ela aumentou o meu também. Fui e falei assim “estou extremamente
desmotivada, eu descobri que a Jiilia nunca trabalhou na vida, ndo sabe o que é
selecdo nem nada e entrou ganhando mais que eu, entdo eu quero que vocé saiba que
eu estou desmotivada”. Entdo, na hora em que ela viu que comecaram os
murmurinhos, que todo mundo tava sabendo, quem tinha mais tempo que a Ju de
empresa, quem tinha experiéncia, quem ndo era junior, ela aumentou o saldrio e
colocou igual” (Camila — Psic6loga formada pela Unip - Consultora de RH da
Consultoria Sigma. Entrevista de Pesquisa, Campinas,2008).

Além disso, mesmo com o saldrio sendo fixo, elas estdo a mercé da coordenadora quanto a

intensidade com que devem se dedicar ao trabalho:

“E assim, a gente td com reducdo de custos, “vocé vai fazer isso ou quando tiver
que cortar alguém eu corto vocé?” (fala da coordenadora) [ Explicitamente?] Assim,
nessas palavras. “recebi um e-mail do Cristiano, vice presidente da empresa que quer
reduzir custos, como que a gente vai fazer? ‘Porque eu estou querendo te dar desafio,
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vocé ndo quer aceitar, eu preciso de pessoas aqui dentro que rendam por duas, por trés
porque sendo eu tenho que cortar” (fala da coordenadora). E super explicito, é...
muito. Hoje em dia é complicado. [Isso deve criar conflitos entre as consultoras]
Super, ou entdo [acontece] assim “ah porque vocé vai fazer isso, a Paula jd fez isso
viu, a Paula é muito melhor que vocé , eu quero ver se vocé vai chegar aos pés dela”.
[Eu acho que] ndo precisa falar isso. Entdo alguns comentdrios que elas acham que
vai motivar e que na verdade...” (Camila — Psicéloga formada pela Unip - Consultora
de RH da Consultoria Sigma. Entrevista de Pesquisa, Campinas,2008).

Por fim, elas também estdo a merc€ da coordenadora no que diz respeito a distribui¢do da carga

de trabalho que ndo controlam e é realizada de forma bastante opaca:

“Programa ainda é trangiiilo, porque depende do tamanho do programa, é uma
ou duas consultoras que se envolvem. Tudo bem, vocé pode ter um programa por vez e
elas [coordenadora e gerente] vdo “olha vocé vai fazer isso, isso, vdo distribuindo”. O
ponto critico sdo o que a gente chama de vagas pontuais, que ndo é nenhum programa
estruturado, que é aquele monte de vaga que vai entrando de vdrios clientes diferentes.
Esses processos é que sdo mais criticos, porque ndo tem um controle do tipo, a
Cldudia tem 5 vagas, a fulana tem 30 a outra tem 100, entdo é, assim, aleatorio, vai
jogando, ai vocé vai ver tem gente que td sem vaga e gente que td explodindo que
trabalha até dez horas da noite e que ndo dd conta” (Camila — Psic6loga formada pela
Unip - Consultora de RH da Consultoria Sigma. Entrevista de Pesquisa,
Campinas,2008).

Porém, ha um certo “glamour” na profissao que € bastante apreciado: ter como cliente grandes
empresas multinacionais, estar sempre bem vestida e ter o “poder” de aprovar ou ndo um candidato, e
que mascara um pouco essas coercoes que, ao final, sdo percebidas somente através de uma
aproximacao em seu cotidiano.

Nesse contexto de tdo pequena autonomia no exercicio do préprio trabalho pouco resta as
consultoras de RH do que enxergar as tecnologias do recrutamento como tdbuas de salvacdo, algo
concreto a que recorrem de forma a lidar racionalmente com as expectativas colocadas sobre elas. A

fase das dindmicas de grupo €, portanto, o dpice do processo de recrutamento, 0 momento em que todas

as apostas sao feitas.
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(b) A dindmica

As dindmicas de grupo ocorrem no prédio da consultoria contratada pela empresa, em pequenas
salas sem nenhuma mobilia, a ndo ser dezoito cadeiras do estilo universitdrio com pranchetas acopladas
e dispostas em circulo. As atividades sdo organizadas e conduzidas completamente pelas consultoras
de RH, embora tenham sido previamente acordadas juntamente com o RH da empresa no momento da

A 2 - 2
negociacdo de compra do programa de estdgio >

. Nessa etapa o nimero de candidatos é considerado
muito alto e precisa passar por mais um ‘“refinamento” antes dos candidatos se apresentarem para o
gestor.

Nas dindmicas de grupo da Empresa Alfa as atividades estavam organizadas da seguinte
maneira: apresentacdo pessoal da consultora e minha apresentacdo, apresentacdo da empresa, seus
produtos e dreas abertas para o estigio, apresentacdo dos candidatos, atividade principal realizada em
grupo € uma breve atividade de encerramento. Esta rotina leva de trés a quatro horas para ser
executada completamente.

A dinamica de grupo constitui a primeira etapa presencial para os candidatos e sdo percebidas
como espacos criteriosamente organizados que induzem a uma avaliacio objetiva de suas
competéncias, permitindo verificar se essas correspondem e se adequam a um ambiente empresarial
especifico. E € por meio da apresentacdo pessoal que se define os potenciais candidatos a serem
aprovados na dinamica.

Embora os profissionais de RH ndo o declarem, esta primeira atividade € claramente a atividade
mais importante desta segunda etapa do processo de recrutamento, ja que este foi 0 momento em que a
consultora definiu os candidatos que ela julgava mais “interessantes”, seguindo-os com mais atencao

nas etapas seguintes. Além disto, havia uma coincidéncia alta entre esses considerados como ‘“mais

interessantes” e os escolhidos/aprovados para as fases seguintes do processo. Desta maneira, a

25 Participam dessa negocia¢do o RH da empresa, a representante comercial da consultoria e a consultora que serd
responsdvel pelo programa de estigio.
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atividade seguinte, realizada em grupo, foi usada mais para validagdo das hipéteses construidas pela
consultora sobre o valor dos candidatos ao longo da apresentacdo individual que estes haviam
realizado.

No caso observado, a atividade de apresentacdo pessoal intitulava-se “Meu Pais”. Segundo a
consultora, o objetivo desta atividade € criar “espaco para a observacdo de competéncias como: visdo
global, iniciativa, orienta¢cdo para resultado, coragem, flexibilidade, impacto e influéncia,
relacionamento interpessoal”. Para isso, os candidatos receberam uma folha com o seguinte roteiro que

deveria nortear a preparacao de sua apresentacao pessoal.

1. Descoberto em (data de nascimento / idade)

2. Origem / Desenvolvimento (Naturalidade, familia, educagdo,
formacdo académica, ano de conclusdo prevista, curso, universidade)
3. Clima / Variagoes Climdticas (Como é seu clima? Quando ocorrem
variacoes de humor?)

4. Pontos turisticos (pontos que vocé acredita atrairem as pessoas)

5. Produtos que exportam (o que vocé dd/oferece/contribui para outras
pessoas)

6. Produtos que importam (o que vocé busca nas pessoas / na vida?
Quais suas expectativas?)

7. Sistema de governo (como vocé se gerencia? Como estabelece
prioridades? Quais seus valores?)

8. Relagoes com outros paises (como é sua relacdo com outras pessoas,
com outras culturas, com diferencas?)

9. Visao do mundo com relacdo a este pais (como vocé acredita que os
outros te véem?)

10. Alguma outra informacdo que este pais julga importante para ser
relatado.

Obs. — ndo é necessdrio seguir a seqiiéncia dos topicos apresentados.
Seja criativo e inove.
Tempo estimado para preparar a apresentagdo: 15 minutos.

O roteiro foi lido em voz alta pela consultora e em todas as situagdes que assisti, a consultora
pediu, durante a leitura, que os candidatos acrescentassem informagdes sobre a profissdo dos pais, se

possuiam irmado(s) e porque desejavam estagiar na empresa em questdo. Instru¢des seguidas
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atentamente pelos candidatos que nesse momento mostravam-se bastante apreensivos com o inicio das

atividades.

Usos do corpo, usos da fala

Diante de tantas perguntas era comum o candidato ser prolixo ou se alongar demais em seu
discurso e ultrapassar o tempo de trés minutos sugerido pela consultora. Isto era visto como um sinal
negativo. Para ela, uma boa apresentacdo era aquela em que o candidato fosse objetivo e sucinto na
organizacao de suas informagdes. Outro elemento que prendia a atencdo da consultora era a seguranga
da fala, demonstrada através da auséncia de tropecos ou de voz trémula demais. Ela julgou
positivamente também os candidatos que ndo alteraram o tom de voz durante a apresentacio, assim
como para aqueles que apresentaram um vocabuldrio mais amplo, desde que fosse apresentado de
forma natural. Além disto, ela buscava por uma postura que correspondesse a um “mini — gestor”,
considerada aquela que demonstrava tanto uma maturidade nas experiéncias vividas como dominio
estratégico dos seus destinos.

Experiéncia internacional, principalmente com fins acadé€micos ou alguma experiéncia
profissional anterior, faziam parte das informacdes consideradas relevantes e sempre mereciam lugar
em suas anotagdes. Entretanto critérios menos visiveis também entraram em cena na interacdo entre
candidato e consultora, alguns estranhos aos que sdo explicitamente reconhecidos na defini¢do do
desempenho exigido. Haja vista os comentdrios feitos a mim para justificar a aprovacdo de um
candidato para a préxima etapa.

Assim, para um candidato que se apresentou com um sorriso timido, voz bem modulada, tez
clara, olhos verdes e cara de bom aluno, além de ter passado por um periodo de estdgio académico na
Franca e explicitado ser aquela a primeira dindmica da sua vida recebeu a classificacdo de “uma graca,

muito fofo e com vontade”. Sobre um rapaz incisivo, de fala répida, de alta sonoridade e que
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gesticulava na mesma velocidade, além de relatar, durante a pausa para o café, conhecer o marido da
consultora através da universidade, ela disse que ele era “malandrdo, o tipo de cara que vai longe,
parece com meu marido”. Geralmente a caracterizacdo de “perfeita (0)” era dada aqueles que, além do
comportamento considerado digno de uma aprovacdo, tiveram uma experiéncia internacional voltada
para desenvolvimento académico ou profissional, isto é, concretizada por estdgios em alguma
institui¢cdo de ensino superior ou em alguma empresa principalmente quando esta estava localiza em
paises considerado “primeiro mundo”.

J4 para aqueles que falavam baixo, com voz trémula e que tinham dificuldade para desviar o
olhar do papel que seguravam com for¢a e encarar a consultora, eram frequentemente considerados
como “‘sem postura” ou “sem energia” ou até mesmo ‘“sem a cara da empresa’. Quando esse modo de
conduta era aliado a um discurso “padrdao”, ou seja, sem experiéncia profissional anterior ou sem
viagens internacionais, as apreciacOes eram mais negativas como “mortinha, coitada, nem classifico”.

As ocorréncias de comentdrios frequentes sobre a “boa apresentacao” e a “fala” (boa ou ruim)
dos candidatos mostram que a maneira de falar, retinha particularmente a aten¢do. Do mesmo modo, a
frequéncia de mengdes as caracteristicas fisicas, ‘“uma graca” , “muito fofo”, mostram que as
vantagens corporais ndo sao indiferente para a consultora, em especial quando esse atributo corporal
conduzir a um julgamento positivo (bonito, elegante, etc). Por fim, o julgamento ¢ também um
julgamento “pessoal”, isto €, conduzido em termos do sentido das afinidades que a consultora pensa
encontrar no candidato, tanto no que diz respeito a sua postura com relagdo aos outros, (simpatico,

cordial, etc) quanto as qualidades morais que cada um consegue fazer-se atribuir (sério, esfor¢cado) .

A consultora de RH
Filha de pequenos plantadores de café da zona rural da cidade de Serrania,

interior de Minas Gerais, a consultora de RH Priscila, 32 anos, foi a dnica do seu
nicleo familiar a transgredir a barreira que a separava do ensino superior. Seu irmao
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mais novo, por exemplo, estudou até a quarta série e hoje trabalha com os pais na
plantacao de café.

Quando crianga, Priscila estudou até a quarta série numa escola rural localizada
nas proximidades da fazenda do seu pai e se viu obrigada a interromper os estudos ja
que, se quisesse continuar, teria que ir morar na cidade com a avd, op¢do que nio via
com bons olhos naquela época. Depois de seis anos a prefeitura de Serrania
disponibilizou transporte escolar para os estudantes da sua regido e ela, assim, pode
completar a educagdo bdsica. Nesse ponto, ela se viu novamente confrontada a
escolher entre continuar a morar com os pais € a continuacdo dos estudos. Decidiu
pelos estudos. Cursou o ensino médio numa escola particular em Pogos de Caldas,
morando com os tios e diz que foi uma fase muito penosa de sua vida, tendo pensado
vdrias vezes em desistir, ndo o fazendo apenas por causa da insisténcia da mae.

Na época em que os negdcios da familia prosperavam, Priscila foi aprovada no
vestibular para o curso de Psicologia da PUC Campinas aos 24 anos e a sensagao de
deslocamento e de estar sempre em desvantagem em relacdo aos outros persistia.
Morou em republica com mais cinco meninas e, durante todo o periodo, focalizou os
estudos e ndo gostava de balada. Nesse periodo, concluiu os cursos de inglés e
espanhol com professor particular e hoje se orgulha por conseguir conduzir dindmicas
completamente em inglés e realizar entrevistas com candidatos em inglés ou espanhol
com facilidade, mesmo nunca tendo viajado para o exterior.

No udltimo més do dltimo ano da faculdade recebeu um convite para uma festa
famosa do curso de Psicologia, na qual conheceu seu marido, Lucas, 4 anos mais
jovem e estudante de Engenharia Mecanica da Unicamp. Depois de seis meses de
namoro decidiram morar juntos e hoje estdo casados ha nove meses. Ela diz que
gostaria de ter um filho tdo inteligente quanto o pai e tdo perseverante como a mae, e
que fara tudo para que esta crianca aprenda a ‘““se virar” desde crianca.

Priscila acredita que sua trajetoria escolar e profissional foi pautada pelo
esfor¢o. Isso faz com que esta qualidade seja considerada de forma positiva com
relacdo a ela mesma, como com relacdo aos candidatos que avalia, chegando a dar
“um voto de confianga” para um candidato que se apresentou com um discurso
“batalhador” (pai falecido, mae dona de casa, fez curso técnico e cursa Engenharia na
Universidade Federal de Itajubd, durante a faculdade fez iniciacdo cientifica, foi
professor de geografia em cursinho pré vestibular para estudantes de baixa renda, fez
o programa work and travel nos EUA como garcom e sonha em conhecer o mundo).
Por outro lado, outro candidato obteve uma apreciagdo negativa ao demonstrar em
seu discurso um alto capital econdmico e social (pai é empresario, mae professora,
residem em Sdo Carlos, fez intercambio de oito meses na Inglaterra, fez “mochilao”
pela Europa bancado pela familia) e cursar universidade privada (Engenharia na
Universidade Metodista de Piracicaba - Unimep). Apds a apresentacio dos candidatos
ela comenta sobre ele especificamente: “esse € o tipico filhinho de papai que ndo
aproveitou o leite tipo A que recebeu na infancia. Mora em Sdo Carlos, poderia ter
feito Ufscar ou Unicamp aqui. Foi fazer Unimep!”. Apesar do candidato ter se
apresentado de maneira bem semelhante dos demais classificados, ndo foi aprovado
para a proxima etapa.

Vé-se que, no que se refere as consultoras de RH, os critérios especificos para avaliacdo dos
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candidatos, isto €, no caso particular em estudo, as competéncias definidas pela empresa eram: visdo
global, iniciativa, orientacdo para resultado, coragem, flexibilidade, impacto e influéncia,
relacionamento interpessoal, de fato correspondem a um “rétulo interno” ou jargao utilizados por elas
para denominarem competéncias sociais. Nessa traducdo, “comunicagdo” significa possuir um vasto
recurso comunicativo e familiaridade com a lingua culta; “dinamismo/iniciativa” significa demonstrar
ndo somente seguranca no discurso, como também dar evidéncias de que detém as rédeas da carreira
profissional, investindo nisso tanto quanto investem na escolha da universidade quanto quando
decidem realizar viagens ao exterior.

A isso se junta tudo o que se relaciona com a palavra e, mais precisamente, com a elocu¢do que
sdo marcas indeléveis da origem social, o estilo da linguagem falada, a entonagdo, a maneira com que
lida com o corpo e, enfim e principalmente, a hexis corporal, as maneiras e a conduta, que sdo

frequentemente designados muito diretamente nas apreciagoes.

Isso sem ddvida porque, através da apresentacdo de si, se tece automaticamente a representacao
que a consultora faz de cada um deles, aliando ao conhecimento que tem de antemdo o impacto da
hexis corporal, isto €, do conjunto de propriedades associadas ao uso do corpo, o tratamento do corpo
(roupa, aderecos, cosmética e principalmente as maneiras e a conduta) em que se exterioriza a posi¢ao
de classe de uma pessoa. “Tudo se passa como se intuicdo concreta das propriedades do corpo
percebidas e designadas como propriedades da pessoa estivessem no principio de uma apreensdo e de

uma apreciagdo globais das qualidades intelectuais e morais”. (Bourdieu e Saint Martin, 1998 :193).

As categorias de avaliacdo das consultoras de RH ndo funcionam sozinhas, ao acaso, mas dentro
de um contexto especifico que € definido como um processo, pois tem conseqiiéncias diretas na
apreciacdo dos gestores, como serd visto a seguir. Assim, além da pressdo exercida por seus superiores

(gestores da empresa, coordenadora e gerente da consultoria), € importante ressaltar ainda outra

63



intercorréncia que pesa nas categorias do entendimento das consultoras de RH sobre os candidatos: o
tempo, isto €, o momento em que o candidato se apresenta nas dindmicas de grupo define se serd
julgado com mais ou menos rigidez, esta aumentando quanto mais se aproxima do final da etapa de
dindmica®®.

Isso ocorre porque as consultoras decidem aprovar ou reprovar os candidatos assim que eles
saem da sala apds a dindmica de grupo e, dessa maneira, no decorrer dessa etapa, elas t€m o controle de
quantos candidatos serdo convocados para o painel. A medida que o nimero de candidatos acordado
com a empresa cliente para a apresentacdo aos gestores € preenchido, a exigéncia com relagdo aos
candidatos futuros se torna mais rigida e inflexivel. Exemplo disso aconteceu, apos as sete primeiras
dinamicas da Empresa Alfa, quando Priscila afirmou que a partir daquele dia seria mais ‘“‘chatinha”
para escolher os candidatos, pois estava na metade das dinamicas e com candidatos quase suficientes
para apresentar aos gestores. Porém, como veremos no decorrer do texto, essa “rigidez” pode ser
alterada de acordo com o andamento do processo.

E a partir dos efeitos da dindmica de grupo que vemos que esta constitui o segundo passo de um
processo cumulativo de reunido e afastamento e a formagdo de uma populacdo mais homogénea. Ao
separar pessoas parecidas (entre eles) e reunir pessoas diferentes (dos outros).

Apds o término dessa fase, na Empresa Alfa 77% dos candidatos que compareceram nessa

etapa foram reprovados, como podemos verificar no grafico 06.

26 As consultoras disponibilizam no site da consultoria os dias e hordrios em que acontecerdo as dindmicas e os candidatos
escolhem qual a opc¢do que lhe for mais conveniente e reservam sua vaga nas dindmicas através da inscricdo pela
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Grafico 06 - Estudantes de engenharia candidatos a estagio na Empresa Alfa por instituicdo de
ensino superior de origem, segundo classificacdo no teste de inglés, desisténcia, comparecimento e

classificagdo na dinamica de grupo.
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As estratégias avaliativas das consultoras muitas vezes t€ém consequéncias diretas nas avaliagdes
do gestores, na medida em que, para cada candidato aprovado, a consultora deve elaborar um breve
relatério (ou laudo como também € chamado) com os pareceres do desempenho dos candidatos
aprovados na dindmica acompanhados de seu curriculo, o conjunto dos laudos é denominado de book
pelas consultoras de RH e produzidos inteiramente por elas e sdo os documentos através dos quais os
gestores tém o primeiro “contato indireto” com o candidato. A entrega dos books pode ser realizada
dias antes do inicio daa etapa de painel, como aconteceu no ano passada na Empresa A ou no mesmo

. . e .. 27
dia, minutos antes de iniciar a atividade, como ocorreu nesse ano” .

internet.

27 Os cursos de dreas diferentes ndo competem entre si, pois as vagas abertas requerem candidatos de cursos
especificos. No caso da Empresa Alfa, por exemplo, as dreas com vagas abertas eram RH (para os cursos de psicologia e
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A fase de producdo dos pareceres dos candidatos é considerado pelas consultoras a etapa mais
macante e entediosa do processo, pois o nimero de laudos por programa de estdgio varia de 70 a 150 e
elas contam com um curto espago de tempo para fazé-lo (maximo 15 dias). Além disso, geralmente elas
estdo lidando com um numero significativamente maior de laudos, j4 que, na maior parte do tempo,
sdo responsdveis por até dois programas de estigio ao mesmo tempo, além das vagas pontuais que
sempre sdo recorrentes.

Cada gestor receberd entdo o material referente aos candidatos da sua area. Esse material
consiste basicamente nos pareceres (laudos) de cada candidato, isto €, uma breve redacdo da consultora
referente ao candidato, contendo local onde reside, profissdo dos pais e irmdos, drea de interesse para o
estdgio, experiéncia profissional, além de conter também um resumo das atividades extracurriculares,
viagens aos exterior e por ultimo o curriculo na integra.

Abaixo, um exemplo de um parecer de uma candidata.

administracdo), Custos e Logistica (para economia e administracdo), Corporate Affairs, drea ligada a responsabilidade
social ( para os cursos de jornalismo, propaganda e marketing, comunicacio social e servi¢o social), e por fim, Melhoria
Continua, Manufatura, Pesquisa e Desenvolvimento (para os cursos de engenharia). Desta maneira, cada gestor da drea
recebe um book dos candidatos selecionados para sua érea.
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Foto 3X4

do candidato PARECER DE CANDIDATO
| PROGRAMA DE ESTAGIO
Nome do candidato: Idade:
Cidade em que reside: Telefones:
Curso: Email:
Instituicido: Disponibilidade horas:
Més/Ano de formacio: |

| COMPETENCIAS AVALIADAS

© © ®
Dinamismo/Iniciativa:
Ex. Postura segura e versatil X
Comunicacao:
Ex. Apresenta vasto recurso comunicativo X
Relacionamento interpessoal/Trabalho em Grupo: X
Ex. Facilidade de relacionamento e de trabalho em grupo

© - 0 candidato possui a competéncia e consegue demonstré-la através de exemplos concretos.

©- O candidato tem potencial para desenvolver a competéncia, mas precisa adquirir maior vivéncia
para colocé-la em pratica. Nem sempre tem exemplos significativos para demonstrar esse potencial.

®- O candidato ndo apresentou a competéncia no momento da avaliacdo.

Observacoes Gerais:

[Nome do candidato] tem 24 anos de idade, mora com cinco amigas em Pirassununga. Seus pais
residem em Rio Claro, o pai € gedlogo e coordenador do curso na Unesp e a mae gedgrafa. Tem uma
irma.

A candidata estd cursando Engenharia de Alimentos na USP campus de Pirassununga, graduara
em dezembro de 2009. Fez iniciac¢do cientifica pelo CNPq. Morou um ano nos EUA para concluir o
curso de ensino médio.

[Nome da candidata] apresenta-se de maneira satisfatéria e com muita desenvoltura. Estabelece
uma 6tima parceria de trabalho juntamente com seu grupo. Afirma ser tranquila, sincera, exigente e
apaixonada por alimentos.

Espera no programa de estdgio realizar um estdgio bem sucedido para crescer
profissionalmente.

CONSULTORA: Outubro /2008
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(c) Painel

A partir dos aprovados da dindmica de grupo a consultora direciona os candidatos para o painel
especifico. Assim, para cada drea da empresa em que hd uma oferta de estigio ocorre um “painel”
exclusivo.

Na Empresa Alfa os painéis ocorreram na planta de Piracicaba com a finalidade de permitir aos
candidatos conhecerem o possivel futuro local de trabalho e conhecerem a fébrica. Os recrutadores
entendiam isso como sendo uma maneira eficaz de ver a reacdo dos candidatos, isto €, verificando se
continuariam interessados na continuacdo do processo. As atividades estavam programadas para o dia
todo, pois os classificados desta etapa ja realizariam a entrevista final no mesmo dia. A sequéncia
painel e entrevista nem sempre ocorre nessa ordem, a maioria das empresas opta por realizar os dois em
dias separados. Quando isso ocorre, a consultora de RH ndo € requisitada. Ela é apenas a responsavel
por agendar com os candidatos os dias e horarios que as entrevistas irdo ocorrer. Depois € informada
pelo RH da empresa sobre o candidato escolhido, j4 que também ¢é de sua alcada preparar as
documentacdes de contratacdo e encaminhamento para exame médico de todos os candidatos
contratados.

Participam da etapa de painel a consultora de RH, cinco candidatos por vaga28, o RH da
empresa e o gestor da drea. Quando esses novos atores entram em cena, a configuracdo do espaco
também se altera. E nessa hora que o trabalho da consultora é posto a prova, e em contra partida seu
parecer sobre a apreciacdo dos candidatos nao é mais requerido. Essa fun¢do € transferida aos gestores
e ao RH da empresa, que procura conduzir e orientar a0 maximo os gestores de acordo com aquilo que

ela considera “a boa pratica para o recrutamento”. No ano anterior, 0 RH da Empresa Alfa chegou a

28 Em média sdo requisitados de cinco a oito candidatos por vaga no painel e mdximo de trés candidatos por vaga para
etapa de entrevista.
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produzir um manual de orientag¢do especifico para os gestores sobre como se comportar em um painel
e entrevista”. No programa de estdgio deste ano essas orientagdes foram feitas verbalmente e
reafirmadas momentos antes de um gestor dar um feedback para um candidato, pois de acordo com as
palavras da RH da empresa “os gestores ndo t€ém maturidade para saber que os candidatos ndo vém
prontos”.

Em todos os painéis da Empresa Alfa, os gestores seguiram as orientacdes do RH, aceitaram a
organizacao das atividades propostas, mas demonstraram ter ciéncia de que a decisdo final cabia a eles
e que, se estivessem insatisfeitos com o desempenho dos candidatos apresentados, podiam reivindicar

outro painel até fechar a vaga em aberto de maneira satisfatoria.

Painel 26 de novembro de 2008

Nesse dia dois painéis foram montados juntos: manufatura e manutengdo.
Enquanto para o primeiro o alvo do trabalho € o produto produzido, o segundo sdo as
mdquinas que os produzem. A drea de manufatura estava representada por duas
gestoras formadas em engenharia de alimentos, uma delas pela Maué e outra pela
Unesp, jd manutencao estava representado por Jorge (técnico em mecanica formado
no Japdo e que cursava engenharia pela Faculdade Anhanguera) que antes mesmo de
comecar a dindmica ele comentou comigo que seria muito dificil escolher um
estagidrio porque havia somente trés homens entre os 11 candidatos presentes. Ao
folhear o book do painel, ficou insatisfeito novamente por ndo ter candidatos dos
cursos de engenharia de producdo ou elétrica. Havia trés candidatas de engenharia de
producdo e durante a apresentacdo das mesmas optaram pela vaga em manufatura
como primeira op¢ao. Apds a apresentacdo de todos os candidatos, Jorge exclama “td
na roga’.

Prevendo que a vaga de manutengdo ficaria em aberto, Priscila durante a
execug¢do do painel, justifica-se dizendo que foram convocados outros candidatos dos
cursos requeridos por Jorge, mas estes faltaram sem avisi-la previamente. E tenta
tranqiiiliza-lo dizendo que se ndo estivesse satisfeito com os candidatos, ela poderia
organizar outro painel. E foi o que aconteceu.

Montar outro painel foi muito estressante para Priscila, pois segundo a
consultora, dificilmente os candidatos de engenharia mecénica, produgdo ou elétrica
procuram um estagio em uma empresa de alimentos, pois geralmente ficam restritos a
manuten¢do das mdquinas da linha de producdo, o que dentro das dreas para se
estagiar em uma empresa nao € visto com bons olhos principalmente por aqueles
candidatos bem avaliados pelos recrutadores.

Por essa causa o nimero de candidatos desses cursos que participaram da

29 Trechos do manual, ver anexo 04
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dindmica foi muito baixo. Dessa maneira, Priscila teve que recorrer aos reprovados,
ligar pessoalmente para dizer que eles foram reavaliados e convocados para a
préxima etapa que aconteceria na proxima semana, entretanto ela estava receosa pelo
nimero baixo de candidatos que estavam disponiveis e principalmente por temer que
o perfil dos mesmos ndo agradasse o gestor.

Como participei de todo o processo e percebi a inquietacdo de Priscila,
perguntei se eu poderia acionar meus contatos particulares, pois conhecia dois
estudantes de engenharia elétrica e mecanica da Unicamp e USP, respectivamente que
tinham experiéncia internacional e um perfil semelhante aos bem aprovados no
painel. Ela aceitou prontamente a ajuda. Ligou para os candidatos, para pegar as
informacdes necessdrias para fazer o laudo. E estava formado o dltimo painel do
processo para o dia 4 de dezembro, com oito candidatos, homens, formados pelos
cursos desejados pelo gestor.

Apesar das préticas interdependentes no processo de recrutamento, principalmente no que se
refere as apreciagdes dos profissionais envolvidos, visto que a aprovac¢do das consultoras de RH ¢é
imprescindivel para um candidato comparecer na etapa com os gestores da empresa, a correlacdo entre
a avaliacdo da consultora e avaliacdo do gestor nem sempre € positiva, como podemos observar nos

extratos do caderno de campo descritos abaixo.

Dinamica de Grupo, 2 de outubro de 2008

Era o segundo dia das dindmicas de grupo na consultoria. Dos cinco estudantes
de engenharia presentes num total de doze candidatos, Daniela, filha de engenheiro,
se destacou pela seguranca e objetividade em sua apresentacdo além da sua
experiéncia internacional: cursou um ano do ensino médio nos Estados Unidos
bancada pelos pais e durante a graduacdo de engenharia de alimentos na USP j4 havia
passado um ano em uma universidade na Alemanha e alguns meses em universidade
na Argentina em funcdo da sua pesquisa de iniciacdo cientifica. Financiadas
parcialmente pela universidade e recursos proprios.

Muito satisfeita com a candidata, Patricia a aprovou para o painel da drea de
pesquisa e desenvolvimento na certeza de que agradaria a todos os gestores. “Ela é
perfeita!”

Painel da drea de Pesquisa e Desenvolvimento, 1 de dezembro de 2008

Enquanto todos os candidatos utilizavam o data show para a apresentacdo do
“tema da atualidade”, proposto como atividade inicial do painel, Daniela utilizou
uma muda de mangueira como suporte para eXpor seus cartazes em sua apresentagcao
sobre sustentabilidade. No inicio, a planta causou uma boa impressdao nos gestores e
curiosidade também, sobre o tipo de planta e como ela realizou o transporte, o que
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rendeu a Daniela uma pequena interagdo com os gestores antes da apresentacdo de
todos. que causou uma expectativa para os espectadores . Durante sua apresentagao,
Daniela chamou atencdo pelo “bom vocabuldrio e desenvoltura”, mas o tema
sustentabilidade foi considerado “carne de vaca”, isto é, comum, segundo as palavras
de uma das gestoras da drea. Entretanto, nos comentdrios feito pelos gestores apos a
primeira atividade do painel, Daniela estava entre os quatro candidatos, dos seis
presentes naquele dia, apontados pelos gestores como “os que brilharam mais” nas
apresentacodes.

A atividade principal comeca e consiste na elaboracdo de um tabuleiro de
xadrez. Os candidatos sdo divididos em dois subgrupos e cada subgrupo passa a ser
uma empresa produtora e fornecedora dos tabuleiros. O grupo de gestores € o cliente
que decidird, apds a exposi¢ao dos grupos, se comprard ou nao o produto requisitado.
Os candidatos tém a sua disposi¢ao materiais como folha de sulfite colorida, tesoura,
cola, régua, cartolina, l1dpis e caneta hidrocor distribuidos desigualmente com a
inten¢do de que haja negociacido das matérias primas entre o grupo de candidato. Para
isso, cada subgrupo conta com determinada quantia de dinheiro ficticio.

Durante a elaboracdo do tabuleiro de xadrez, os recrutadores, munidos com uma
“folha de observagao” feita pela consultora de RH e caneta, ficam rodeando os
candidatos e fazendo algumas anotagdes a respeito de atitudes ou falas dos candidatos

Além disso, durante a atividade, os gestores, orientados pelo RH, procuram
intencionalmente pressionar os candidatos com a redug¢do imprevista do tempo
combinado, a “cobranca de impostos” e exigéncias de ultima hora, como foi citado
em todos os casos, de que o tabuleiro tivesse um diferencial.

Débora mostrou-se bastante ativa na elaboracdo do tabuleiro de xadrez. Porém,
durante a apresentacdo do produto, quando a arguicdo dos gestores cerca oS
candidatos por todos os lados com perguntas feitas em tom de cobranga do tipo:
“acho que vocés nao entenderam a idéia, onde estd o foco no diferencial?”, “quem € o
porta voz sobre esse assunto na empresa?”’, “ndo existe planejamento na empresa de
voces?” Daniela se mantém intransigente afirmando que, apesar das mudancgas
sugeridas pelos gestores na confec¢ao do produto, o custo do tabuleiro permaneceria
0 mesmo e a empresa dela arcaria com o prejuizo. Além disso, a medida em que era
coagida pelos gestores, seu semblante se retraia e expressava um certo ar de
irritabilidade com a situacao.

Durante a reunidao dos recrutadores para decidir se comprariam ou nao o
produto, estes decidiram que o tabuleiro preparado pelo grupo de Daniela ndo atendia
as exigéncias propostas quanto a inovacgdo, € que nao se sentiam confortiveis em
comprar de uma empresa ciente de que esta estd trabalhando no prejuizo, por isso ndo
0 comprariam.

Terminada a fase de apresentacdes dos candidatos e arguicdes dos recrutadores,
foi perguntado para todos os candidatos se eles comprariam o produto se estivessem
no lugar dos recrutadores . Daniela foi a dnica de seu grupo que respondeu
positivamente.

A hora da decisdo
Ap6s um breve discurso do RH de que “ndo existe certo ou errado na atividade
proposta” € pedido para todos os candidato se retirarem da sala e se dirigirem para o
espaco do café ji que, apds uma breve reunido dos recrutadores, o RH ird dar o
feedback, isto €, informar quem ird permanecer para a entrevista final.
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Os candidatos saem da sala. Quem decide agora sdo os gestores. Eventualmente o RH
da empresa faz alguma interferéncia com seu parecer sobre o comportamento dos
candidatos. Nesse caso especificamente, participaram um gestor e uma gestora ambos
engenheiros de alimentos. A consultora de RH expde no data show uma planilha com
os nomes de todos os candidatos e orienta para colocarem vermelho nos candidatos que
tém certeza de que serdo eliminados, verde para aqueles que serdao entrevistados. Com
o restante, se houver, discutem entre eles se entrevistam ou nao.

Os gestores foram unanimes em avaliar a postura de Daniela como “inflexivel”. Nas
palavras da gestora da drea este comportamento € “um pecado mortal, Daniela deu um
tiro no pé”. Segundo a outra gestora “ela nao foi pra entrevista ndo pela questdao da
funcionalidade, mas pelo perfil retrator de relacionamento. Até depois da brincadeira
ela compraria o produto”. Todos riram.

19 de marco de 2009

Liguei para Daniela a fim de saber sobre seu aprendizado da lingua inglesa.
Apés nossa conversa perguntei se estava estagiando em alguma empresa. Ela me disse
que ainda esperava resposta de alguns processos e que acabava de chegar da Itdlia,

onde realizou um estdgio de férias bancada pela familia em uma universidade daquele
pais.

Assim, como espero ter mostrado, o trabalho dos candidatos desenvolvido em equipe nessa
etapa, € criteriosamente avaliado pelos recrutadores. O que se espera de um candidato € que tenha um
bom relacionamento interpessoal, tanto com seus pares como com seus superiores. No relacionamento
com os gestores € avaliado ainda a sua capacidade argumentativa e principalmente como lidam com a
pressdo exercida pelos recrutadores no momento da apreciacdo do trabalho realizado por eles. As

atividades sdo criteriosamente organizadas para isso.

(d) Entrevista

A entrevista € realizada pelo engenheiro-gerente e por um dos profissionais de RH da empresa.
Trata-se de uma entrevista montada pelo proprio gerente, a partir da sua prépria experi€ncia e € ela que

definird o candidato a preencher a vaga.
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As entrevistas da Empresa Alfa ocorriam no mesmo dia do painel. Assim, participavam da
entrevista os gestores da drea (de um a trés gestores), o RH da empresa, a consultora de RH, eu (como
observadora) e um candidato. Tratava-se ao final de um grupo grande de pessoas, fato, que segundo o
RH, ndo é muito comum nos programas de recrutamento de estagidrios por inibir a pessoa entrevistada.

As entrevistas sdo utilizadas como ferramentas para tirar algumas dividas e validar o parecer do

painel. Dificilmente alguém surpreende nessa etapa.

Dindmica de Grupo, 17 de outubro de 2008

Era a décima dinamica e, segundo Patricia, ja havia candidatos suficientes para
a proxima etapa, por isso a partir daquele dia ela seria “chatinha, para a escolha dos
candidatos, sO passaria high potencial”. Apesar de desejar o contrdrio, para a
infelicidade de Patricia, a sala estava cheia (15 candidatos, e dentre eles 11 da area de
engenharia). Neste dia, apenas uma candidata se destacou por sua maneira bem
determinada, objetiva e impositiva na medida certa para prender a atencdo dos
ouvintes e se tornar interessante. Seu pai € engenheiro eletricista e sua mae € dona de
uma escola infantil. Bianca tem 22 anos, nasceu na Bahia, mas foi criada em Sao
Paulo, atualmente cursa o quarto ano de engenharia de alimentos na Unicamp e ja
havia feito um estdgio de um ano numa empresa de alimentos, fator que aliado as suas
qualidades na apresentacdo lhe renderam apreciacio favordvel de Patricia e uma vaga
na etapa seguinte.

Painel da drea de Melhoria Continua, 26 de novembro de 2008

O dia do painel ndo foi muito diferente do dia em que Bianca participou da
dinamica de grupo, pois apresentou-se com a mesma desenvoltura e confianga em seu
discursos ao expor o tema da atualidade escolhido por ela, o qual intitulava-se “Fome:
mudanca climdtica, bio combustivel e seguranca alimentar”. J4 na atividade em
grupo, Bianca ndo se intimidou com a pressao propositada pelos gestores, e segundo
um gestor da drea “ela sempre tinha uma sacada interessante”. Dos 12 candidatos para
as duas vagas abertas da drea de melhoria continua, Bianca foi a tinica em que os
gestores elegeram sem hesitar para a etapa final, a entrevista.

Entrevista

A entrevista de Bianca foi guiada num clima de conversa informal, Bianca
conta sobre a banda que tinha na época da adolescéncia, da qual era vocalista e do
time de handball do colégio. Mas a questdo que segundo os recrutadores precisava ser
avaliada era sobre a personalidade forte da candidata, especificamente se ela tinha
ciéncia disso e como ela lidava com essa situacdo em uma situagdo em que tivesse
uma apreciacao negativa sobre alguma proposta sugerida ou iniciada por ela. Para
isso, os gestores, orientados anteriormente pelo RH da empresa, perguntaram como
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ela enxergava sua personalidade e pediram que a candidata desse um exemplo de
alguma experiéncia frustrante e como ela trabalhou com isso dentro dela.

Foi entdo que Bianca conquistou de vez os recrutadores pela franqueza em
descrever a si mesma e principalmente contando a sua experiéncia ao desenvolver um
nugget de soja no estdgio anterior que, segundo a candidata, ndo encontrou muita
receptividade e que, mesmo tendo sido bem sucedido, ndo foi implementado.

Vocé sabe que pode acontecer isso aqui, né? questionou a gestora da drea.
Eu tiro dnimo de mim mesma para aplicar em meus projetos, foi a resposta, recebida
com troca de olhares entre os gestores, arquear de sobrancelhas e semi sorrisos.

Quando Bianca se retirou da sala, as duas gestoras se interessaram por ela. Apos
pensarem nas atividades que a candidata iria desempenhar na rotina de cada uma das
vagas abertas, chegaram a conclusdao de que ela seria mais produtiva naquela que
houvesse maior interagdo com outras pessoas.

Uma vaga foi fechada.

Escolhido os futuros estagiarios, restam apenas os exames admissionais e a reunido de feedback

para a consultoria encerrar seu trabalho.

kekesk
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Conclusao

O estudo do recrutamento de jovens estudantes de engenharia mostra que a interagdo entre os
individuos e grupos envolvidos com o recrutamento ndo pode ser conceituada como uma interagdo
entre iguais. Ao contrdrio, trata-se de uma interacdo desenvolvida no interior de uma relacdo
assimétrica dada pelas diferencas entre os grupos no poder de definir o resultado de um processo de
recrutamento especifico. Essa relagdo é dominada pelos engenheiros-gerentes que detém tanto o poder
de definir o “perfil da vaga”, isto é, as habilidades esperadas dos candidatos bem sucedidos (tanto
técnicas quanto comportamentais) € a maneira como essas habilidades sdo aferidas (o peso dado ao
diploma, o peso dado as dinamicas, etc.), quanto o poder de definir, ao final, o candidato ou candidatos
a serem contratados. No entanto, a constatacdo da posicdo dominada dos consultores de RH nao pode
implicar na cristalizacdo desta posicdo, j4 que o espaco social do recrutamento € pensado aqui como
uma luta. A anélise das transformacdes ocorridas nas dltimas décadas nos processos de recrutamento
levados a efeito por grandes empresas mostra, ao contrdrio, que, embora a posi¢cao dos consultores de
RH seja de fato dominada no que diz respeito aos resultados do recrutamento, essa categoria tem
conseguido algumas vitdrias importantes. Entre tais vitérias pode-se considerar a propria presenca dela
no processo, lugar comum nos dias de hoje.

Um dos resultados dessa disputa é o estabelecimento de um rito de institui¢do, entendido aqui
como sendo as etapas do processo seletivo para um programa de estdgio das grandes empresas pensado
e desenvolvido por especialistas em Recursos Humanos. Revestido com a aparéncia de um processo
meritocritico, permite conservar as vantagens que a titulacdo das grandes universidades confere aos
que por ela transitam e se formam sem deixar de controlar o acesso das outras classes aos poderes
conferidos pelo diploma, ja que todas as pessoas que cursam o ensino superior nos cursos determinados

podem se inscrever no processo. Porém ao instituir nas selecdes continuas do processo uma série de
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exigencias préticas e simbdlicas incorporados ao diploma de primeira linha € estabelecido e conferido a
legitimidade necessdria para 0 mesmo.

Cumpre-se assim, o efeito e a func@o de um rito que € a de instituir uma diferenca durdvel entre
aqueles que esse rito diz respeito, diferenca conhecida e reconhecida pelo agente investido e pelos
outros (Bourdieu, 1998).

O teste de inglés é exemplo de que a selecdo dos candidatos operacionaliza uma definicdo bi-
dimensional das qualidades esperadas do individuo a ser contratado, privilegiando tanto competéncias
técnicas quanto competéncias sociais (as vezes percebidas ou rotuladas como comportamentais)
permitem perceber que essas duas dimensdes das competéncias estdo estreitamente conectadas e que
cada mecanismo de selecdo ativado ao longo do processo de recrutamento incide a0 mesmo tempo
sobre ambas.

J4 nas etapas ditas presenciais do processo de recrutamento: dinadmica de grupo, painel e
entrevista entram em jogo uma série de avaliacdes que vao incidir sobre diferentes dimensdes da
pessoa do candidato: modo de falar, maneira de se apresentar e de se comportar diante dos avaliadores,
maneira de se relacionar e negociar com seus colegas candidatos. Atributos que normalmente sdo
construidos ao longo de experiéncias controladas pelo grupo familiar e pelas escolas por onde
passaram, produto da interioriza¢do dos padrdes de apresentacdo e utilizagdo do corpo e da linguagem,
além do gerenciamento de relacdes com superiores hierdrquicos, com colegas e com subordinados em
vigor nos espagos sociais em que foram formados e/ou por onde transitam.

E certo de que deve-se evitar o estabelecimento de uma relacio de causalidade mecénica entre a
origem social e o &xito no processo, mas o que se exige de um candidato € que use com propriedade a
“herancga cultural” proprios da classe dominante, a mesma que Bourdieu (1998) declara ser responsavel
pela diferenca inicial das criancas diante da experiéncia escolar e, conseqiientemente, pelas taxas de

éxito.
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Particularmente, penso que essa pesquisa permitiu abrir algumas possibilidades que merecem

ser estudadas em uma pesquisa de maior folego como:

® As estratégias de internacionalizacdo dos estudantes de engenharia que buscam o estigio
corporativo e a transmissao do capital cultural.

e Compreender a influéncia dos intermedidrios culturais como as revistas de grande circulacdo
como Voceé S.A, Exame e outras, no comportamento adotados pelos estudantes e a
interpretacdo dos recrutadores na situacdo de recrutamento.

e Estudar o recrutamento como um espago de luta profissional e identitério.
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Anexo 01
Exemplo de dois documentos preenchido por engenheiros gerentes da Empresa C,que se
diferenciam pelo perfil de engenheiro requerido, enquanto o primeiro € para um trabalho operacional, o

segundo se destina para area de pesquisa:

LEVANTAMENTO DE PERFIL

Lider: Site:
Ramal: . ) ) ) )
E.mail: Unidade de Negocio: Engenharia América Latina
Consultora: Numero de Vagas [P.N.E (portador de necessidade
01 especiais) - ndo

Idioma: Inglés
( ) intermedidrio ( X ) avancado

Formacao Académica / Curso: Engenharia Quimica
Ano de conclusdo: ( ) penidltimo ano ( X)) ultimo ano
[Preferéncia por Universidade, qual: Unicamp, Ufscar

Carga Horéria: (X )4 horas - (X)6horas - () 8horas

Principais Atividades da Area
_Engenharia de projetos;
| Melhoria na producao e qualidade;
. Novos projetos — novas unidades de producao;
_ Atividades de seguranca, higiene e meio ambiente.
| participagdo junto a equipe de processo da elabora¢do de documentos de processo como
fluxogramas de processo, engenharia;
_ Elaboracao de simulacdes ASPEN / B-JAC, HTFS;
_Desenvolvimento de aplicativos de apoio a engenharia de processos;( short cuts para cdlculos);
_Pesquisa de novas tecnologias aplicadas aos processos industriais;
_ Atividades internas para aumento da performance da engenharia;
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Principais Atividades do Estagidrio

| Levantamento de dados da fabrica;
 Levantamento de informagdes com os supervisores, engenheiros da fabrica;
| Desenvolvimento de calculos

Informacoes Adicionais: bem humorado, vontade de ser engenheiro, boa expressao oral
* trabalho voltado para o operacional

Conhecimentos Técnicos: termodinamica, operagdes unitrias, no¢des de dimensionamento de

equipe ( bombas, trocadores de calor, colunas de destilagdo, nocdes de hidraulicas.Informaética:

Programas de cdlculos cientificos (ASPEM e outros)

LEVANTAMENTO DE PERFIL

Lider: Site: )
Unidade de Negodcio:SILICAS
Ramal:
E.mail:
Consultora: NUumero de Vagas
01
Idioma:
( X ) intermediario ( X ) avangado

Formacdo Académica / Curso: Engenharia de materiais; Engenharia Quimica

Ano de conclusdo: ( ) penultimo ano ( X)) ultimo ano

Preferéncia por Universidade, qual: Indiferente; mas UNICAMP (tem bom histdrico)
Carga Horaria: ( )4 horas - ( )6horas - (X) 8 horas ( tem que fazer 44 hrs

semanais)

Principais Atividades da Area

| Desenvolve trabalho em laboratério de Desenvolvimento e Pesquisa
| Analise e aplicacdo de capacidade da silica de absorcao e fluidez
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Principais Atividades do Estagiario

__ Elaboragdo de trabalhos cientificos
| Realizagdo de pesquisas bibliograficas
| Desenvolvimento de projetos ( participacdo com grande aplicacao desse projeto)

Informacbes Adicionais: candidato precisa ser bastante dindmico, gostar de trabalhar em
grupo, ter um bom network e facil adaptagao.

Conhecimentos Técnicos: fundamental ter conhecimentos em polimeros

Informatica: Pacote Office




Anexo 02

English Test
Basic to Pre-Intermediate question 1 — 12

Question 1: Select the alternative that completes the sentence correctly.
It takes just minutes to destroy what has taken years to build.

(ci)little
(cii)a little
(ciii)few
(civ)none
(cv)not any

Question 2: Here’s the statement of an author explaining that writing is somehow impersonal. Select
the alternative that completes the sentence correctly.

The point is if something written by an author offends you, most of the time it's not that he wanted it
that way. T hope I ___ myself clear.

had made
had make
made
makes
making

Question 3: Select the alternative that completes the sentence correctly.
We are conducting a satisfaction poll to see whether the idea of a weekly meeting for staff will be
useful. If you mind taking a few seconds to fill out this survey, I'd greatly appreciate it.

a)will
b)couldn’t
c)can’t
d)doesn’t
e)wouldn't

Question 4: Select the alternative that completes the sentence correctly.
intense activity over the past two decades, and several approaches to the global warming
problem, it is surprising how little we know about this phenomenon..

a)although
b)despite
¢)Unless
d)Until
e¢)Whereas

Question 5: Select the alternative that completes the sentence correctly.

84



Over the past two decades, countries such as China and India at a tremendous pace, ranking
among the very fastest in the world.

a)grow

b)are growing

c)growing

d)have grown

e)grown

Question 6: Select the alternative that completes the sentence correctly.
The person I have dealt with during the sessions not really aware of the problems we had at
hand.

a)are

b)were

c)was

d)have

e)have been

Question 7: Select from among alternatives (a, b, c, or d) the one that is grammatically incorrect. If all
four alternatives are correct, then select alternative (e).

a)l would like to share a few of my favorite quotes that I collect over the years.

b)Would mind just waiting till my computer warms up?

¢)If you haven't learned the meaning of friendship, you really haven't learned anything.

d)There is nothing on this earth more to be prized than true friendship.

e)All four alternatives are correct

Question 8: Select from among alternatives (a, b, c, or d) the one that is grammatically incorrect. If all
four alternatives are correct, then select alternative (e).
a)The more I have investigated, the more I have discover that the forces of the mind are within
ourselves.
b)The most exciting phrase to hear in science is "That's funny...'
¢)An expert is a man who have make all the mistakes which can be made in a very narrow field.
d)It takes a lot of courage to show your dreams to someone else.
e)All four alternatives are correct

Question 9: Read a short dialogue extract.

Speaker 1:  I'm sorry, I just can't agree with the majority of the reviewers below.
Speaker 2:  Their point is that what started out as brilliantly original has now become a bore.
Speaker 1: I must say that's a wrong assessment.

Speaker 2:  It's not what they think.

The dialogue extract is probably about
a)a TV show or series
b)a book published recently
c)a movie that’s been on showing
d)a beverage machine
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e)a company performance assessment

Question 10: Read a short dialogue extract.

Speaker 1:  We made a decision to be in the media, and it gets really tough sometimes.
Speaker 2:  But we definitely share an extreme passion for what we do.

Speaker 1:  Yes, that's true. And I'm not going to lie: I do enjoy the spotlight from time to time.
Speaker 2:  Ienjoy it all the time!

Speakers are probably
a)doctors
b)monks
c)actors
d)shop clerks
e)underwriters

Question 11: Sandra shows extreme care about minute details. Everything she does must be precise and
mistake-free. For instance, if she's writing a text, she will scrutinize spelling, punctuation, and
technicalities of style. She is

a)reckless
b)meticulous
c)reserved
d)insecure
e)shy

Question 12: Rogerio is a person deserving of confidence; he is someone you can rely on and turn to in
hard times. He has always kept his promises, he is

a)depending

b)dependent

c)trusting

d)trust

e)trustworthy

Intermediate to advanced questions 13 — 20
Question 13: Read the quote below.
Judge of your natural character by what you do in your dreams. (Ralph Waldo Emerson)

According to R.W. Emerson our dreams
(i)could give us an insight into our character, as in its natural state, free of the restraints we
deliberately impose on it while we’re awake.
(i1)constitute a domain that is an extension of our life and in which our character is deliberately
shaped through the many restraints we impose on it.
(ii1)are a true reflection of what we fancy in life and of the character we aspire to demonstrate while
in the company of others.

Which explanation is closest to the original quote?
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a)Explanation (i).

b)Explanation (ii).

c)Explanation (iii).

d)All three explanations are acceptable.
e)None of the explanations is acceptable.

Question 14: Read the quote below.

I have never been especially impressed by the heroics of people who are convinced they are about to
change the world. I am more awed by those who struggle to make one small difference after another.
(Ellen Goodman)

Ellen Goodman believes that what can change the world is
(i)the mind strength of dreamers who truly believe they can change the world.
(i1)the sum of efforts of all those who strive to perform one good deed at a time.
(iii)the courage of those who raise themselves to the pedestal of world saviors.

Which explanation is closest to the original quote?
a)Explanation (i).
b)Explanation (ii).
c)Explanation (iii).
d)All three explanations are acceptable.
e)None of the explanations is acceptable.

Question 15: Read the quote below.

To be nobody but yourself in a world which is doing its best day and night to make you everybody else
means to fight the hardest battle which any human being can fight, and never stop fighting. (Edward
Estlin Cummings)
E.E. Cummings wrote this quote in praise of

a)youth.

b)pride.

c)conformity.

d)inventiveness.

e)Individuality.

Question 16: Select the alternative that provides a suitable continuation to the statement below:
They thought that we would change our stand once we received the new findings. I explained that even
if we had received the findings earlier (and we had), we...

a)mustn’t act any differently.
b)shouldn’t act any differently.
c)weren’t acting any different.
d)wouldn’t act any different.
e)wouldn't have acted any differently.

Question 17: Read the short extract below.
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We had the right information sources that would, theoretically, put the company on the right decision
track. It boiled down to choosing between two options. We chose the first one.

, although they both had downsides. But at that time, the first seemed to be
most likely the most efficient one.

a)Which of the segments given (a-d) could fill in the gap?

b)Either options would solve the specific problem

c)Either option would have solved the specific problem

d)Either options should solve the specific problem

e)Either options should have solved the specific problem

f)Neither option wouldn’t solve the specific problem
Question 18: Which of the sentences below (a-d) gives us an insight into a person’s present habit or
practice?

a)l’m used to working under pressure.

b)There’s no use working hard and trying to beat deadlines.

¢)l used to work under great pressure.

d)I made good use of working under pressure.

e)None of the sentences above gives us an insight into a person’s present habit or practice.

Question 19: Select the alternative that provides the right vocabulary items to fill in the gaps.

The survey result suggests that different people have and valid approaches to threats, which
corroborate the theory that a single agent can originate results in heterogeneous environment.
a)alike — double
b)differing — multiple
c)same — several
d)similar — plural
e)single — countable

Question 20: Select the alternative that provides the right vocabulary items to fill in the gaps.

Some researches believe that video games that make violence look fun might players to
violence in real life.

a)recommend — perpetrate

b)suggest — condemn

c)suggest — perpetrate

d)encourage — ban

e)encourage — condone
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Anexo 03

Primeira Linha

otal parcial

Intermediaria

otal Parcial

Segunda Linha

otal Parcial

Total

Instituicoes inscritas no processo da Empresa Alfa

USP

UNICAMP

UNESP

UFSCAR

Universidade Federal de Itajuba

Universidade Federal de Lavras

Universidade Federal de Vicosa

Universidade Federal de Minas Gerais

Universidade Federal de Uberlandia

Centro Universitario da FEI

Insituto Mauda de Tecnologia

Pontificia Universidade Catdlica MG

Universidade Presbiteriana Mackenzie

Universidade Metodista de Piracicaba - Unimep

Universidade Bandeirante de Sdo Paulo

Universidade Paulista - UNIP

Faculdade Oswaldo Cruz

Faculdades Integradas Metropolitana de Campinas

Faculdade Politécnica de Campinas

Faculdade Comunitdria de Campinas

Faculdade Politécnica de Matao

Faculdade Pitagoras

Faculdade de Engenharia de Sorocaba

Faculdade de Jaguaritina

Faculdade de Sao Bernardo do Campo

Universidade Sao Francisco

Centro Universitario Salesiano de Sdao Paulo

Centro Universitario Nove de Julho

Centro Universitario do Leste de Minas Gerais

Centro Universitario das Faculdades Metrop. Unidas

Centro Universitario de Belo Horizonte (Uni BH)

Centro Universitario Fundacdo Santo André

Centro Universitario Una

Centro Universitario Nossa Senhora do Patrocinio

Qutras instituicoes

Faculdade Integradas de Cataguases

Universidade Presidente Antonio Carlos

Universidade Santa Cecilia

Universidade Sao Judas Tadeu

Universidade de Franca

Universidade Cruzeiro do Sul

Universidade de Guarulhos

Universidade Bras Cubas

Universidade de Taubaté

Universidade de Marilia

Universidade de Uberaba

Universidade de Ribeirdo Preto

Escola de Engenharia de Piracicaba (fundagdo municipa

32

47
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Anexo 04

Instituicoes inscritas no processo da empresa Beta

Primeira Linha

[Total parcial

USP

Unicamp

UNESP

UFSCAR

Universidade Estadual de Ponta Grossa
Universidade Estadual de Maringa
Universidade Federal de Itajuba

ntermediaria

[Total parcial

PUC SP

PUC MG Pogos de Caldas

Unimep

Universidade Metodista de Sdo Paulo - UMESP
PUC Campinas

FEI

Mackenzie

MAUA

Faculdade de Engenharia de Lorena

o
I

[Segunda linha

[Total parcial

Centro de Educacdo Tecnolégica Oswaldo Cruz
Centro de Tecnologia e Ciéncias

Centro Regional Universitario de Espirito Santo do Pinhal
Centro Universitdario Anhanguera

Centro Universitario Central Paulista

Centro Universitdrio de Araraquara

Centro Universitario de Lins

Centro Universitario de Santo André

Centro Universitdrio FIEO

Centro Universitdrio Fundacdo Santo André
Centro Universitdrio Nossa Senhora do Patrocinio
Centro Universitario Nove de Julho

Centro Universitario Radial e Colégio Radial
Centro Universitdrio Salesiano de Sao Paulo
Centro Universitario SENAC

Escola de Engenharia de Piracicaba

ETEP Faculdades

Faculdade Comunitdria de Campinas

Faculdade de Americana

Faculdade de Engenharia de Sorocaba

Faculdade de Jaguaritina

Faculdade de Sao Bernardo do Campo

Faculdade Municipal "Professor Franco Montoro"
Faculdade Pitdgoras

Faculdade Politécnica de Campinas

Faculdade Politécnica de Jundiai

Faculdade Politécnica de Matao

Faculdade SENAC de Ciéncias Exatas e Tecnologia
Faculdades Adamantinenses Integradas
Faculdades Integradas de Araraquara

Faculdades Integradas de Fernandépolis
Faculdades Integradas de Sao Paulo

Faculdades Integradas Einstein de Limeira
Faculdades Integradas Metropolitanas de Campinas
Faculdades Integradas Torricelli

Faculdades Oswaldo Cruz

Instituto Nacional de Telecomunica¢des - INATEL
Instituto Superior de Ciéncias Aplicadas - ISCA
Universidade Anhembi Morumbi

Universidade Bandeirante de Sdo Paulo
Universidade Braz Cubas

Universidade Catélica de Santos

Universidade Cruzeiro do Sul

Universidade de Franca

Universidade de Taubaté

Universidade de Uberaba

Universidade do Vale do Paraiba

Universidade de Guarulhos

UNIP

Universidade Santa Cecilia

Universidade Sdo Francisco

Universidade Sao Judas Tadeu

Universidade Sdo Marcos

Universidade Taubaté

Outra instituicao

59

TOTAL

71|
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Anexo 05

As dicas para os gestores sublinhavam repetidas vezes a importancia de desconsiderar os “pré-
conceitos”, chegando a sugerir “evitar conversas paralelas [e], ndo interferir na dindmica de grupo
antes do momento combinado pelo condutor (o RH)”. Elas indicam também ser necessdrio que o
observador esteja preparado para participar da parceria com o consultor de RH nao atrapalhando o
mesmo nem o grupo de candidatos.

Nota-se nesse material uma constante reafirmac¢do de que o profissional adequado para lidar
com pessoas ¢ o RH que detém os conhecimentos, habilidades e tecnologias para gerenciar esse

processo, apresentado como algo complexo e de dificil compreensao.

Segue-se uma lista de instrucdes:

O observador devera tomar cuidados com o seu comportamento nao verbal,
evitando olhares expressivos, gestos de aprovacdo ou reprovacao, Sorrisos,
etc.

O observador deverd permanecer dentro da sala de dinamica de grupo
durante todo o periodo de duragdo da atividade.

Os observadores nao deverdo ter conversas paralelas entre si, nem trocar
comunicacdo nao verbais.

Os observadores ndao deverdo responder a nenhuma pergunta dos

candidatos. Isso cabe ao facilitador.

Além disso, hd um item dedicado aos “erros comuns” cometidos em uma contratacdo e que

acontecem quando o recrutador utiliza os seguintes raciocinios :
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f)Mini- “Eu’s”

“Ela estudou na mesma faculdade que eu e, portanto, é perfeita para esta
posi¢ao”

f)Pré conceitos positivos

“Ela possui uma 6tima personalidade e isso é tudo que importa”
g)Generalizacao

“Ela nao me olhou nos olhos e, portanto, é timida”.

Para finalizar as “orientagcdes”, apds as dicas para a entrevista, hd um item intitulado: tomando a
decisdo correta: “quem contratar?”’.

Convém descrevé-lo na integra:

Temos a tendéncia natural de nos cercar de pessoas semelhantes a nds
mesmos, porque nos sentimos mais confortiveis com estas pessoas. Equipes
dinamicas, com alto desempenho, entretanto, sao compostas de individuos
diferentes uns dos outros, mas ainda tém um sentimento de estarem em busca de

objetivos comuns e podem trabalhar juntos em harmonia.
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