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‘Fazer da queda, um passo de danga.
Do medo, uma escada.
Do sonho, uma ponte.

Da procura ... um encontro”.

Fernando Pessoa
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Resumo

O que se mede por meio da andlise de um diploma de nivel universitario nas praticas de
recrutamento? Que caracteristicas do candidato os recrutadores pensam inferir quando
olham para o seu diploma? A pesquisa visa interrogar sobre os aspectos objetivos e
subjetivos presentes na utilizagdo dos diplomas como critério de sele¢do no mercado de
trabalho, tendo como objeto de analise o recrutamento de engenheiros recém formados.
Foram realizadas dez entrevistas semi estruturadas com os principais atores do
recrutamento em oito empresas selecionadas: profissionais de recursos humanos e
engenheiros em posicao de geréncia encarregados da selecédo técnica dos candidatos.
Revelou-se a existéncia de dois discursos contraditérios. De um lado, os profissionais de RH
negam utilizar a universidade de origem dos candidatos & vaga como indicador de
competéncia, privilegiando as competéncias individuais dos candidatos, medidas através de
dindmicas e entrevistas. Eles parecem, assim, acreditar numa mobilidade social perfeita,
centrada numa capacidade individual, pouco ou nada relacionada com a determinacéo
social. De outro lado, os engenheiros gerentes dizem atribuir grande importancia a origem
do diploma, legitimando, assim, a hierarquia do sistema de ensino e, logo, a determinacao
social do resultado escolar. Embora os discursos dos principais atores do recrutamento
sejam contraditorios, a hierarquia no seio das empresas faz com que a posi¢éo dos gerentes
prevaleca. A pesquisa revela o processo mais geral pelo qual a educagdo pode se constituir

como produtor de desigualdades, inclusive de renda, embora num sentido bastante diferente

daquele pensado pela teoria do capital humano.

Palavras Chave: diploma - recrutamento - engenheiros - educacéo



Apresentacdo

Requisitos

e Jovens empreendedores,
dindmicos, criativos,
determinados, com
disponibilidade para trabalhar
em equipe e
comprometimentos com seu
sucesso profissional;

e [dade afé 28 anos, graduado
ou pds graduado ha no
maximo 2 anos;

e Dominio de inglés e/ou outros
idiomas;

e Disponibilidade para mudanga
de cidade

FROGRAMA

Lideranga, flexibilidade, competitividade entre outras habilidades individuais sé&o
vistas atualmente como palavras de ordem tanto para conquistar um espago no mundo
corporativo, quanto para permanecer nele. Essa pesquisa surgiu de uma indagacdo a
respeito do espaco que a educagdo formal ocupa nesse contexto. Tratava-se, mais
precisamente, de identificar as qualidades valorizadas pelos empregadores; de verificar a
maneira como tais qualidades sao avaliadas no momento do recrutamento e, finalmente, de
examinar o papel atribuido ao diploma nesse processo.

A averiguacdo dos usos do diploma no recrutamento de engenheiros recém formados foi
feita nesta pesquisa a partir de dados obtidos na pesquisa de campo desenvolvida nos anos
de 2004 e 2005'. Numa primeira etapa, o trabalho consistiu em doze entrevistas realizadas

com os principais atores do recrutamento de engenheiros num conjunto de oito firmas

' A pesquisa de campo que deu origem a esse texto foi financiada pela Fapesp (processo no.
04/07756-4).



selecionadas®’. Numa segunda etapa, participei das rodadas iniciais do processo de
recrutamento efetuado por uma consultoria, que consistia em uma dinamica de grupo
realizada na prépria consultoria e também numa apresentacéo feita pelos candidatos em
que falavam de si proprios (nome, idade, curso, faculdade, profissdo dos pais, quantidade
de irmé&os, experiéncia profissional, area de interesse e disponibilidade para o trabalho).
Para participarem desta etapa do processo, os candidatos ja haviam passado pelo cadastro
do curriculo e pelo teste online de inglés®.

Este texto esta organizado em duas partes. Na primeira discuto as relacdoes entre
diplomas e mercado de trabalho, tentando entender como se estabelece teoricamente a
relagdo entre educacéo (anos de escolarizagéo) e renda. Na segunda parte, fago uma
analise dos dados coletados nas empresas e consultorias a luz das ciéncias sociais,
focalizando o recrutamento como uma arena de lutas onde se opdem profissionais de RH e

engenheiros.

* A pesquisa focalizou os processos de recrutamento de jovens engenheiros por grandes empresas da regido de
Campinas - dois institutos de pesquisa em telecomunicagdes: um multinacional e outro nacional, e quatro
empresas multinacionais de diferentes setores, telecomunicagdes, quimica, tecnologia automotiva e bens de
consumo. Além de entrevistas com duas consultorias da regido de Campinas, especializadas no recrutamento de
recém formados.

? Pelo seu carater exploratério, a pesquisa incidiu tanto sobre a entrada como frainee quanto sobre a efetivacio,
sem distinguir, nessa fase, dois processos que, como se sabe sdo muito distintos.



l. Introducéo: Recrutamento (d)e engenheiros, porque estuda-los?

Em primeiro lugar, a proposta de estudar o recrutamento de grandes empresas se
deve ao meu interesse em pesquisar a relagdo entre educacdo e mercado de trabalho.
Como se sabe, a avaliacdo da capacidade de desempenho futuro no trabalho & muito dificil
de ser realizada de forma objetiva sem correr o risco de se cometer erros de apreciagéo.
Apesar disto, pode-se dizer que, de forma geral, os empregadores e empregados chegam a
concluir contratos de trabalho bastante eficientes (no sentido de que ambas as partes
julgam-se satisfeitas o suficiente para entrarem numa relagéo de trabalho que se pretende
duradoura). Como essa adequacgao ¢ alcangada? O fato de que contratos duradouros sejam
mais comuns do que contratos interrompidos por “erro de avaliagdo” nos faz indagar sobre
os procedimentos de selegao da mao de obra que leva a esse sucesso, pelo menos relativo,
do encontro entre pessoas e postos de trabalho.

Isto faz com que as situagbes de recrutamento aparecam como momentos
privilegiados para se estudar os critérios de avaliacdo a que sido submetidos os
empregados, na medida em que, pela importancia dos riscos envolvidos para ambas as
partes, elas forcam a explicitacdo das categorias interpretativas tanto dos empregadores (ou
seus representantes), quanto dos candidatos ao posto de trabalho.

Essa pesquisa tomou como objeto o recrutamento de engenheiros recém-formados.
A escolha pelos engenheiros derivou de um interesse em focalizar os processos de entrada
e permanéncia em posicdes de classe média e classe média alta. Como se sabe, investigar
os engenheiros significa investigar uma profissdao de bastante destaque no mercado de
trabalho nao so6 brasileiro, mas também de outros paises, uma posigao que se mantém
inabalada ja ha algumas décadas, como mostram diversos estudos sobre os grupos
dirigentes no Brasil (Grun, 1990; Martins, 1976). Além disto, mais recentemente, Medeiros
(2003), por exemplo, mostra que 0s engenheiros permanecem entre os grupos que recebem
as maiores remuneragdes no Brasil apesar das crises econémicas e das modificagdes na

estrutura produtiva.



As profisstes que
0 mercado busca

Profissao: engenheiro metalirgico

Por que esta valorizada: 0 aumento
do preco do a¢o aqueceu o mercado
siderurgico e a procura per mio-de- r
obra especializada =

&
. cv g "
Profissdes: farmacéutico e ’,@f .
engenheiro quimico ' ”

Por que estao valorizadas:
a consolidacdo da industria de
genéricos elevou o nivel de contratacio

¥ Profissoes: engenheiro
g7/ mecanico, elétrico e
PR mecatronico
A

Por que estdo valorizadas: a producao
de veiculos, maquinas agricolas e
aeronaves obrigou as empresas a
contratar mais engenheiros

Profissao: engenheiro
de redes de computadores

Par que esta valorizada: com
a informatizacao, engenheiros de rede
se tornaram cruciais para garantir

a administracdo eficaz das empresas

Profissdo: engenheiro de
producio

=", Por que estd valorizada:

i o mercado valoriza profissionais
" especializados na reducio

dos custos de logistica

Profissdo: programador
de software

Por que estd valorizada: j
a convergéncia de tecnologias

valorizou programadores de softwares

para celulares e aparelhos do tipo palm

Profissoes: agranomo e quimico

Por que estdo valorizadas:

por causa do excepcional .—.\
5 &
desempenho da producio e da ”

pesquisa associadas ao agronegocio Q:—ﬂx_#
Profissao: biclogo

Por que estd valorizada: coma
evolugdo do setor de biotecnologia,
cresceu a demanda por especialistas
em pesquisa genética scbre doencas
i ereproducio humana e de animais

Essa percepcdo sobre o Ilugar social dos
engenheiros na sociedade brasileira aparece também no
discurso da imprensa, como € o caso de uma reportagem
da Revista Veja (2003, pagina 76), na qual diversos
especialistas em recrutamento de pessoal elegeram a
engenharia como uma das carreiras mais promissoras para
enfrentar os desafios das transformagbes na estrutura
produtiva nacional e também em periodos de recesséo
econdémica. Segundo eles, o curso de engenharia forma
profissionais aptos a competir com sucesso no mercado de
trabalho atual em fungdo da amplitude dos conhecimentos
ensinados no curso e da capacidade gerencial
desenvolvida que, ainda segundo esses especialistas,
prepararia os futuros engenheiros inclusive para gerir o
proprio negoécio (id. ibid.). Em uma reportagem mais
recente da mesma revista (2004, pagina 44) mostra que
segundo as maiores empresas de colocagdo de
trabalhadores no Brasil, sete das doze profissbes mais
“procuradas pelo mercado de trabalho” no momento sdo da
area de engenharia, como podemos observar no quadro ao
lado.

A reportagem comenta ainda que, segundo
especialistas, a engenharia seria o caso mais ilustrativo de

adaptacdo ao estagio que a economia como um todo se

encontra. “Nos anos 70, por exemplo, estava entre os

cursos mais valorizados pelo mercado de trabalho porque estradas, prédios e usinas

hidrelétricas surgiam da noite para o dia. Nos anos 80, contaminados pela crise da divida



externa, os engenheiros foram buscar oportunidades no mercado financeiro e onde mais
houvesse uma vaga. Hoje a profiss&o voltou a estar entre as mais requisitadas” (id. Ibid.).

A difusdo dessa concepg¢do se mostra também na fala da consultora de Recursos
Humanos da Consultoria Alfa*:

‘... ano passado eu conduzi o programa de trainee da Votorantin e o maior nimero de
vagas estava para [foi preenchido por] engenharia mesmo, entdo assim na verdade eles
acabam até abrindo para qualquer engenharia, e eles vdo encaixando nas éreas la dentro.
Uma vaga ou outra que & bem especifica, por exemplo, engenharia florestal, que ai ndo
podia ser aberto pra nenhum outro curso, mas a maioria das vagas da pra encaixar outras
engenharias, nem tdo especificas assim. Foi aberta pra outros cursos também [como
administragdo e economia], mas 0 maior numero de vagas geralmente esta na area de
engenharia. Eu acho que isso ocorre pela visdo estratégica que o curso de engenharia
fornece e a empresa valoriza muito esse tipo de conhecimento. Eles buscam bastante

n 5

assim, pessoas que tenham visdo estratégica, planejamento... (Andréa — psicéloga -

Consultora de RH da Consultoria Alfa).

Essa pesquisa, portanto, incide sobre um grupo privilegiado e, na medida em que existe
uma clara interse¢ao entre as elites econdmicas e as elites do poder no pais (Diniz et al,
2000), estudar as competéncias valorizadas no espago produtivo de individuos que
participam do estrato mais rico da populagao significa estudar um grupo de pessoas cujo
poder ndo se limita somente a gerenciar sua propria rigueza de acordo com interesses
privados ou de grupo, mas pessoas que se dedicam também ao gerenciamento de riquezas

de terceiros, que ocupam posi¢cdes chave no Estado e na organizagdo da economia, e se

* Tendo em vista garantir o anonimato dos depoentes, os nomes das pessoas e das empresas citados na pesquisa
so ficticios.

* Entrevista de Pesquisa — Campinas 10.10.05



encontram, portanto, em condigées privilegiadas para influenciar a formaciéo e a
implementagéo de politicas plblicas de véarios tipos (Medeiros, 2003).
Um exemplo do exposto acima, é demostrado por uma recente reportagem sobre

mercado de trabalho, intitulada “quem manda nas empresas” da

Revista EXAME (2005, pagina 20) que, ao pesquisar o perfil dos

Administradors 28% . L.

de empresas ? | executivos ocupando altas posicdes de controle nas empresas do
Economistas 11 °/o

Advogados 4% | Brasil, revela que a formagédo académica de 49% deles foi feita na
Psicologos 1%

Outros 7% | area de engenharia.

Por isso tudo, pode-se afirmar que a opgéo por estudar o recrutamento de engenheiros
foi feita ap6s a verificagdo do seu papel de destaque no mercado de trabalho
contemporéaneo como também seu protagonismo nas transformacgées recentes a que este

tem sido submetido.

A decis@o de estudar a contratagdo de engenheiros recém-formados foi, por sua vez,

conseqléncia do interesse em focalizar os usos do diploma, isto é, da escolarizacao,
tratando, na medida do possivel, de captar o peso a ele atribuido, isolando na medida do
possivel outros indicadores de competéncia como, por exemplo, a experiéncia profissional
anterior. Focalizando o estudo nos recém-formados, eu tinha a intencdo de neutralizar, na
medida do possivel, o julgamento sobre as caracteristicas do candidato ao posto associadas
a experiéncia, muitas vezes percebida como competéncia adquirida no local de trabalho.

Por fim, talvez seja importante sublinhar que, como se vera, estudar como os
engenheiros, de diferentes origens escolares, sdo percebidos, recebidos e avaliados no
mercado de trabalho pode nos oferecer elementos para participar de forma mais efetiva da
discussa@o sobre o lugar social do ensino superior e, particularmente, da universidade

publica no Brasil.
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Il - Diplomas e mercado de trabalho

Quando viu o cartaz no corredor de sua faculdade, sobre uma
oportunidade de estagio em uma multinacional, André perdeu os primeiros
dez minutos da aula imaginando como seria bom trabalhar em um ambiente
tao diferente de sua realidade atual. Receber dez reais por hora seria o
suficiente para bancar as prestagées de seus estudos e ainda lhe garantiria o
lazer dos finais de semana. Além disso, o cartaz dizia que a empresa oferece
assisténcia meédica e odontolégica, seguro de vida e ainda transporte e
refeicdo totalmente custeados pela mesma. Exausto depois de mais um dia
de trabalho, André passa na cantina, toma um café para manter-se acordado
durante a aula de Resisténcia de Materiais. Porém, o desejo e a ansiedade
em relagdo a oportunidade de mudanga de emprego sdo tamanhos que
tornam dificil @ sua concentragdo nas teorias sobre flexdo de vigas bi
apoiadas. Em um de seus devaneios, André pensa no momento em que
transmite a noticia para seu pai. Se ele ja se sente orgulhoso por seu filho
ser um estudante de engenharia e ndo seguir o mesmo rumo de seu pai,
motorista do Magazine Luiza, imagina quando souber que o mesmo pode ser
um empregado de uma multinacional de destaque no mercado!

Ha uns vinte minutos dali, Felipe chega euférico da universidade e
arruma a sua republica para a recepgdo de boas vindas de Renato, seu
colega de quarto que acaba de chegar de um intercambio de trés meses na
Alemanha, resultado de um convénio que a universidade em que estudam
possui com a universidade daquele pais e para o qual selecionam os alunos
que apresentam o melhor desempenho académico durante os trés primeiros
anos da graduacgéo. A euforia de Felipe também se baseia do fato de que,
por ter conseguido uma promogao na empresa jlunior em que trabalha, seu
pai, economista aposentado da Bolsa de Valores, havia Ihe pedido que ele
escolhesse o destino da viagem de final de ano da familia. Por sua sugestao,
a familia passara duas semanas no exterior e Felipe ainda nao digeriu todo o
prazer que teve com essa experiéncia. Mas Felipe ndo tem muito tempo para
pensar nisso, mal chegou de viagem e ja tem o relatério de iniciagao
cientifica para entregar e algumas questdes burocraticas para resolver
referente ao workshop que a empresa junior da qual faz parte vai ministrar na
Semana da Engenharia promovida por sua faculdade. Ah! Ainda precisa
confirmar o interesse em participar do processo seletivo para estagiar em
uma multinacional, o que fara a pedido de seu pai, preocupado com o fato da
carreira do filho estar muito centrada na area académica.

Trajetérias tdo antagbnicas se cruzam em uma dindmica de grupo.
Pernas inquietas, barulho de dedos estralando, 16 faces masculinas e 2
femininas sérias e compenetradas configuram a cena do local. Sera que as
diferengas anteriores interferem no desempenho dos candidatos durante a
dinamica? Se ambos conseguiram chegar nesse ponto significa que
possuem as mesmas chances de serem contratados?

T e o
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A tensao descrita acima tem a sua razéo de existir pois, como mostram alguns autores,
os jovens vém sendo atingidos de forma mais intensa pelo desemprego em nossa
sociedade e vém enfrentando dificuldades ndo despreziveis de insercdo profissional
(Pochmann, 1998).

Nesse contexto, a qualificagdo, via escolarizagdo, tem sido vista como ferramenta
fundamental para estimar o valor dos individuos essencialmente quando estes se encontram
no momento de se inserirem no mercado de trabalho. Desta maneira, a qualificacdo é vista
como uma vantagem, tanto no que se refere & garantia de crescimento econémico quanto
em termos individuais, sendo percebida também, na visdo de formuladores de politicas
publicas, como uma possivel manobra ou ferramenta para combater o desemprego (Barros

e Mendonga, 1995).

A - Educacdo e desigualdade de renda

Esse questionamento &€ motivo de polémica entre os académicos, servindo de pretexto
para um grande debate sobre o tema. Ao estudar esse assunto pude perceber uma
divergéncia de opiniées e abordagens a esse respeito, muitas vezes ocasionadas pelas
diferentes metodologias e concepgdes utilizadas, destacando-se duas dentre elas que serao

analisadas a seguir.
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(a) Educacgdo é motor de desenvolvimento? A perspectiva dos economistas

Nos estudos realizados por economistas sobre a educacgéo, vé-se que esses atrelam
explicitamente a necessidade do investimento em educagcao as necessidades do
desenvolvimento econdémico do pais. Isso aparece nos estudos que se baseiam nas
grandes bases de dados nacionais mobilizadas por autores nacionais (Barros e Mendonga,
1995; Ramos e Vieira, 2000) e estrangeiros (Behrman, Birdsall e Kaplan,1996; Strauss e
Thomas, 1996).

Esse conjunto significativo de estudos mostra, assim, a existéncia de uma convergéncia
de diagnostico entre os economistas sobre a desigualdade de renda brasileira: para esses, a
causa fundamental da desigualdade de renda no pais encontra-se na distribuicdo desigual
da educagao e no fato de que os retornos econdémicos ao investimento em educagao sejam
excepcionalmente altos. E por essa via, entéo, que os autores citados, acompanhados por
varios outros, como Menezes Filho (2001) e Ferreira (2000), vdo concluir que &
urgentemente necessario no Brasil um modelo politico-econémico da distribuicdo da riqueza
que passe pela melhor distribuicdo de educacao®.

Como se vé, pelo menos no que diz respeito aos economistas, a teoria do capital
humano parece prevalecer numa parte importante, senido a maior, da literatura
especializada que focaliza o Brasil. Fica evidente também que permanece fora do ambito da
maioria desses estudos uma discusséo da literatura sociolégica sobre diferencas, contrastes
e desigualdades no pais, o que impede a compreensdo de importantes fatores,
principaimente quando se trata de uma sociedade claramente desigual como a brasileira.
Tais fatores, por exemplo, referem-se a compreenséo de como ocorre a distribuicdo dos
beneficios da educacédo entre a populagao brasileira ou mesmo entre a populacio de igual

qualificag&o. As vantagens provenientes da educagéo, como o aumento de renda (Ramos e

® Alem dos autores citados no texto, estudei os seguintes autores: CACCIAMALLI (2002), HOFFMANN e UEDA
(2002), LANGONI (1973), BARROS e RAMOS (1996).
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Vieira, 2000) e elevagéo do status social (Pastore e Zylbertajn, 1996) se aplicam a todos
aqueles que conseguem vencer os obstaculos de acesso ao ensino superior? E, mais
importante, os altos salarios relativos recebidos por aqueles que dispdem de diplomas de
nivel superior séo, de fato, resultado dos investimentos em educacéo ou ha outras variaveis

associadas a isto e ndo perceptiveis na hipotese do capital humano?

(b) Contra-argumentos

Um dos trabalhos que confrontam de forma explicita os argumentos da teoria do capital
humano no Brasil, explorando as relages entre qualificacdo e desenvolvimento humano ou
qualificagdo e rendimentos no Brasil é aquele de Bruno (1996). A autora defende que a
relacdo entre educagdao e desenvolvimento econdmico ndo pode ser considerada
diretamente proporcional, como sugere a Teoria do Capital Humano, visto que, além de ser
mediatizada pelos conflitos entre as classes, ela & fortemente influenciada por outras
questdes de ordem politico econémica que interferem no rendimento do trabalho, como a
capacidade de press@o da categoria profissional e o lugar que esta ocupa no processo
econdmico; se possui papel estratégico, ou ainda se o periodo analisado é de recess3o
econdmica, de expansao, de desemprego, entre outros, fatores ignorados pelas vertentes
economicistas quando abordam a relagdo existente entre educa¢ao e economia.

A questao crucial que faz com que a autora se distancie da teoria acima referida e de
outras abordagens economicistas centra-se no conceito de capital como relagao social,
como algo dinamico, que nao ocorre em descompasso com as relagdes sociais entre as
classes, ja que nao € concebido apenas como coisa (dinheiro, matéria-prima, etc.) (Bruno,
1996).

E valido ressaltar que a autora acredita que a educacéo se apresenta como um fator
determinante para o desenvolvimento econémico do capitalismo, porém, ela ndo & o unico.

Tampouco se constitui em um fator que provoque o desenvolvimento, pois o elemento
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nevralgico desta relacéo sio as formas de exploragao do trabalho, as quais centram-se nos
diferentes padrbes de acumulagao de capital (Bruno,1996).

Grun (1995), por sua vez, mostra como o capital escolar foi ganhando forgas ao longo do
tempo e se consolidou como recurso fundamental numa nova forma de dominacdo centrada
nas competéncias escolares. O autor discute a maneira como a teoria da capital humano
contribuiu para legitimar a nova ordem, encontrando maiores adeptos entre as classes
dominantes. Segundo ele, tal teoria se adequou perfeitamente as transformacgdes ocorridas
na estrutura social brasileira na segunda metade do século XX, principalmente no que se
refere ao crescimento significativo e consolidagdo da classe média brasileira, e foi utilizada
como uma estratégia defensiva das classes dominantes, para justificar as disparidades
salariais evidenciadas durante o regime militar no pais. Teve Langoni (1973) como um de
seus porta-vozes ao afirmar que a desigualdade salarial era conseqiiéncia das diferencas de
nivel educacional existente na populagdo brasileira. Desta maneira, a funcgéo social do
sistema de ensino adquire novas roupagens e se adapta a novas circunstancias histéricas.

Outros pesquisadores brasileiros também debatem a generalizacdo da idéia de que a
educagdo seria um instrumento para a superacdo das mazelas no funcionamento do
mercado de trabalho, referindo-se principalmente ao desemprego. Para esses autores ndo
existem elementos que ratifiquem o discurso da “valorizagdo da educacéo’, isto &, de que a
elevagao da escolaridade possa contribuir diretamente para a melhoria dos rendimentos ou
mesmo venha garantir a “empregabilidade” dos trabalhadores (Heloani e Piolli, 2005). Nao
obstante, as pessoas continuam acreditando na validade e no interesse desses
investimentos.

Essa discuss&o também é forte em outros paises. No caso da Franga, como mostra
Baudelot (2004), na medida em que os jovens experimentam o desemprego, a idéia basica
de que o desemprego € menor entre as pessoas bem qualificadas rapidamente ganha
espaco na sociedade. Desta maneira, para todas as classes sociais, a escola passa a ser
vista como o meio mais propicio e digno para se ascender socialmente ou, pelo menos, para

garantir uma vaga no mercado. Além disto, a idéia de escolaridade para todos e num alto
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nivel foi considerada também como uma maneira de promover oportunidades iguais. Como
resultado, houve um aumento significativo, na sociedade francesa, tanto dos niveis de
escolarizagdo (estudos cada vez mais prolongados), como também das aspiracbes de
ascensdo familiar, principalmente nas camadas mais baixas da sociedade, através da
educacdo de seus filhos. Por essa razdo, o estudo conclui que houve um desequilibrio
significativo na Franca, ocasionado pelo aumento sem precedentes das qualificagoes,
desacompanhados de seus retornos estimados, além da permanéncia das diferencas
baseadas em origens sociais. Como se vé abaixo, trata-se de um quadro bastante analogo

ao do Brasil.
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B. Investimento em educacédo: dilemas da expanséo escolar no Brasil

Quando analisamos os dados sobre a escolarizagdo no Brasil, verificamos a ocorréncia
de uma extensdo importante da escolarizacéo principalmente para os extratos mais jovens
da populagéo brasileira. Esse fato € explicitado no aumento do nimero de matriculas no
ensino superior no Brasil, como também a estimativa do seu crescimento, como mostra a

tabela 01:

Tabela 01 - Projecao de Matriculas

Ano | Matricula

1898 2.125.958
2002 3.479.913
2003 3.887.022
2007 65.400.000
2008 7.232.000
2009 8.172.160
2010 9.234.548

Fonte: Deaes!/INEPMEC

Paralelamente a esse crescimento, observa-se um aumento de grandes proporgdes do

ensino privado no pais, como também se observa no grafico a seguir:
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Grafico 01 — Crescimento do Numero de Instituig6es 1997- 2003
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Fonte: INEP (2003)

Como conseqiiéncia, a populagéo que chega ao ensino superior se distribui da seguinte

maneira entre as instituicées de ensino por tumo e por categoria:

Tabela 02 - Numero de Matriculas por Turno e Categoria

Administrativa Brasil — 2003

Turno Publico | Privado I Total

Dwrno 729.113 587443  1.616.556
Noluma 407.257 1.863.20¢ 2.270.466
Tolal 1.136.370 2.750.652 3.887.022

Fonte: Deaes/INERIMEC

Podemos observar que, com a expans&o do ensino superior numa situagdo de pouco ou

nenhum crescimento econémico, acontece o que talvez possa ser tomado como uma
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inflagao de titulos universitarios, isto &, os titulos passam a néo oferecer o esperado retorno
social e econdmico, fendmeno iniciado na década de 60 e que vem desde entdo se
acirrando, e que hoje, no Brasil, torna-se nevralgico com a polémica das “cotas” para afro-
descendentes e alunos provenientes de escolas publicas e agudizado com a criagdo do
PROUNI (Paula, 2003).

Porém, esse aumento, pelo menos aparente, da igualdade de oportunidade frente a
educagdo explicitado nos dados sobre a significativa expansao do ensino superior (isto &,
quando pensado em termos do indicador classico de “anos de escolarizagdo”, tdo caro aos
economistas) se reflete em igualdade de acesso a uma vaga no mercado de trabalho?

Apods estudar os textos selecionados no levantamento bibliografico e observar o peso
significativo atribuido a escolarizagdo, como fator determinante para solucionar ou explicar
os problemas da desigualdade de renda no pais, defendido majoritariamente pelos
economistas, algumas indagagdes surgiram como conseqiéncia: a expansdo da
escolarizacao seria suficiente para solucionar esse problema? Quem tem a mesma
formacdo (mesmo numero de anos passados na escola) esta igualmente apto para ocupar
0S mesmaos cargos, ou ainda obter a mesma renda? Outra questdo sobre a qual convém
refletir quando se trata desse assunto diz respeito a hierarquiza¢do do ensino no pais: que
tipo de educagao € necessario para se ocupar as posi¢des mais valorizadas no mercado de
trabalho? E como isso € percebido e justificado?

Trata-se, assim, de interrogar sobre os aspectos objetivos e subjetivos presentes na
utilizagao dos diplomas como critério de selegdo no mercado de trabalho.

Esse conjunto de indagacdes, portanto, orienta a pesquisa sobre como a educacgéao
(particularmente, nesse trabalho, o diploma do ensino superior) desempenha um papel
diferenciador nos recrutamentos de engenheiros recém formados. As entrevistas
constituiram-se num instrumento fundamental para explora-las, o que permitiu construir
algumas hipoteses mais substantivas sobre a relagdo entre diploma de ensino superior e

entrada no mercado de trabalho.
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E sobre essa questdo que procurei me debrugar durante a minha pesquisa, tanto no
que se refere ao estudo bibliografico, quanto ao trabalho de campo, examinando o que se

valoriza nas decisdes de contratacéo.
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lll - Como se contrata um engenheiro para posi¢ées iniciais

As etapas de contratagdo para um engenheiro recém formado geralmente sdao muito
semelhantes entre as grandes empresas, tanto quando dirigem elas proprias o processo
seletivo, quanto quando o delegam, em parte, pelo menos, a consultorias especializadas.

De acordo com as etapas do recrutamento descritas a seguir com base nos relatos dos
principais atores do recrutamento (RH e area técnica) de oito empresas selecionadas na
regido de Campinas, delineia-se claramente a relativa importancia dada aos profissionais de
Recursos Humanos e o poder decisivo atribuido aos engenheiros gerentes no processo de
contratagao de engenheiros recém formados.

A primeira fase do recrutamento consiste na definicdo, a mais precisa possivel, do perfil
do profissional desejado. Isto é feito pelo gestor da area para a qual se abriu a vaga, como

explica o engenheiro William, chefe de engenharia de produgio da empresa A”:

“.. primeiro a gente envia os requisitos para o [setor de] recrutamento fazer uma
descrigdo do perfil que a gente deseja, nds gestores. Fala: eu quero um engenheiro que
tenha esse perfil, tal, tal, tal. Dependendo do projeto, eu posso falar que tenha necessidade
de falar um alemao fluente, alguma coisa assim, por exemplo, estagios em alguma &rea
afim, interesse em trabalhar com pessoas, gostar de trabalhar com produgéo, vai depender

muito pra que érea vocé vai...”°

No que se refere a origem do diploma sao feitas as seguintes exigéncias:

“..a gente, eu cito, vocé entendeu? E ai a gente espera uma primeira selegéo,

normalmente eu coloco faculdades de primeira linha, normalmente eu coloco Unicamp, as

? Empresa multinacional do setor de tecnologia automotiva.
® Entrevista de Pesquisa, Campinas 08.06.05.
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faculdades S&o Carlos, Unesp, Poli, ITA, normalmente sdo as faculdades estaduais,

estaduais e federais, né?...” . (idem)

Apos essa etapa ha a divulgagédo do processo seletivo, que ocorre geralmente pela
Internet, mas pode se dar também em palestras em algumas universidades pré-

determinadas.

“... a consultoria vai junto com a Empresa C nas universidades fazer a palestra e explica
0 processo de trainee, né, entdo naquelas universidades que a empresa tem interesse, a
empresa vai la junto com a consultora e divulga as vagas... olha, a gente tem a Séo Carlos,
que € onde a gente vai, a gente tem a Unicamp, que também vai, pros cursos de
Administragdo a gente vai na PUC, pelo menos foram as que foram esse ano, pode ser que
esse ano muda de novo, depende muito do momento também” (Fatima — psicéloga —

Especialista em RH Empresa C°)."°

Quanto as inscrigbes para participar do recrutamento, estas sao realizadas também pela
Internet ou também pelo cadastro do curriculo na consultoria contratada pela empresa.
Geralmente, apds a inscri¢gdo pela Internet é aplicado um teste de inglés online e um teste
de raciocinio l6gico. O teste de idioma é, declaradamente, o primeiro filtro nos processos
seletivos de todas as empresas analisadas.

“.. sine qua non, hoje quase 100% dos programas pedem, o idioma é um filtro, s6 o
idioma derruba mais de 50% do nimero de pessoas. Pedem do avangado pro fluente, quer
dizer, sdo pessoas que tém que saber se comunicar e escrever...” (Soraia— Psicéloga —

Presidente da Consultoria Gama)"’

® Empresa multinacional do setor quimico de especialidades.
' Entrevista de Pesquisa, Paulinia 05.05.05.
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. hdo se discute mais uma segunda lingua, isso ja é pré-requisito, ndo se contrata
engenheiro em empresas multinacionais que ndo fale um segundo idioma, pelo menos um
segundo idioma, nédo se discute isso, isso ndo tem discusséo...” (William — Engenheiro —

Chefe de engenharia de produgéo da Empresa A).

Apos o teste de idioma, parte-se para a etapa presencial, que consiste em dinamica de
grupo e entrevista. De todos os processos seletivos estudados, as unicas empresas que néo
realizam dindmica de grupo sdo, por um lado, o Instituto de Pesquisa A' que, segundo o
profissional de RH entrevistado, ao invés da dinamica de grupo, adota uma bateria de testes
psicolagicos; e, por outro lado, o Instituto de Pesquisa B', cujo profissional entrevistado
alega que o perfil da area de pesquisa e desenvolvimento é muito diferente e nao é
convenientemente capturado por esse tipo de experiéncia. Coincidentemente ou ndo, ambos
os estabelecimentos sédo de pesquisa e desenvolvimento.

‘... acho que num nivel um pouco mais elevado, intelectual até, eles ndo tém essa
paciéncia de vir fazer uma dindmica, e ai fica meio desmotivador para ele...” (Cecilia —

Administradora de Empresas — Consultora Interna de RH do Instituto de Pesquisa B)."

As dinamicas de grupo sdo acompanhadas por todos os profissionais que participam do
recrutamento e variam um pouco de acordo com a empresa ou consultoria. Basicamente &
apresentado um case para o grupo (formado em média por 15 pessoas). O case é um
problema a ser solucionado coletivamente. A partir das interagbes estabelecidas pelos
participantes, no seu esfor¢o para resolver o problema, busca-se elementos para avaliar,

principalmente, a capacidade do candidato em se adaptar a fungéo. Trata-se daquilo que os

'! Entrevista de Pesquisa, Vinhedo 26.05.05.

12 Instituto Nacional de pesquisa em telecomunicagéo.

" Instituto Multinacional de pesquisa em telecomunicago.
' Entrevista de Pesquisa, Campinas 24.01.05.
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profissionais de RH denominam de “competéncias comportamentais”. No final dessa etapa

sao escolhidas, em média, trés pessoas para a entrevista final.

“... a dindmica de grupo é normalmente é uma situagdo com que talvez o profissional
possa se deparar no dia a dia, numa vivéncia empresarial e como é a postura dele diante
daquele problema, quando se resolve no grupo. Normalmente sdo cases bem profundos que
exigem uma boa avaliagdo por parte dos candidatos, ta? E o trainee através do
desempenho dele no processo vai demonstrar se tem ou ndo competéncia. Tem uma
avaliagcdo das competéncias para que ele possa ir para uma etapa seguinte do processo. E
através dele que a gente seleciona os que véo pra etapa final. Embora, claro, vai demandar
uma analise técnica da situagdo, mas fica muito no subjetivo falar que é puramente técnico.
E muito mais comportamento mesmo...” (Verénica — Administradora de empresas — Analista

de RH da Empresa A)"®

“..as competéncias sdo avaliadas através da observagdo e depois 0s observadores, eles
sS40 os gestores, mais a firma de consultoria, mais o RH, a gente senta e discute de uma
forma, através de uma metodologia que o RH tem, uma planitha, vamos dizer assim, a gente
tenta a la engenheiro, colocar a pessoa numa matriz e ver os pontos fortes e fracos e aquilo
que fecha com a expectativa da gente, da area...” (Wiliam — Engenheiro — Chefe de

engenharia de produgao da Empresa A)

“.. 0 gerente participa também da dindmica normalmente. Primeiro a gente apresenta a
empresa, nos falamos sobre a companhia, quem é a empresa, o que nés temos aqui dentro,
quais séo os produtos e a gente fala do case. Esse case normalmente € apresentado pelo
gerente, porque é técnico. Entdo tem, eu sou psicéloga, dificiimente eu vou conseguir

explicar pras pessoas que a gente téa com adesivo que é poli, polipropileno e eu ndo tenho

'S Entrevista de Pesquisa, Campinas 26.04.05.
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condigbes técnicas pra tirar dividas das pessoas, essa a parte do gerente, cabe a ele fazer
essas explicagbes. Eu conduzo a dindmica e nds dois fazemos observagdo. No final o
gerente fala novamente sobre a édrea. A gente fala sobre a area, sobre a vaga e dai nés
fechamos a dindmica. As vezes, eu tenho, dentro da dindmica, alguém da internacional
participando, entdo a gente faz o processo em inglés, mas eu aviso sempre aos candidatos

antes...” (Giseli — Psicéloga — Planejamento de Carreira — RH Empresa B'°)."”

Apods a dinamica de grupo, quando o nimero de candidatos ja estd bem reduzido (por
volta de trés pessoas) € realizada a Ultima etapa do recrutamento, que consiste em uma
entrevista final com o requisitante da vaga. Nesse momento, surpreendentemente, os
critérios sdo percebidos como mais subjetivos, pelo menos em alguns casos, como explica,

por exemplo, esse profissional:

“....depois a gente faz junto com o RH a dindmica de grupo, e a gente observa essa
dindmica de grupo e depois da dinamica tem uma entrevista pessoal. Eu falo, eu gostei,
desse, desse, desse, e dai eu frago aqui na drea, mostro o que a gente pode oferecer pra
ele, mostro pra ele o trabalho que ele vai fazer, mostro a fabricagéo propriamente dita, o que
se espera dele e ai eu pergunto pra ele se ele tem empatia com a éarea, se ele consegue se
ver trabalhando nisso, entéo ai eu fico de olho no brilho do olho da pessoa, eu acho que a
grande coisa € o brilho no olho...” (William — Engenheiro — Chefe de engenharia de producéo

da Empresa A).

“...0 desempate é normalmente mais subjetivo. Quando vocé chegou 14, que vocé ja
apresentou todos os pré-requisitos basicos tanto do pré-requisito de idioma, de informaética,
curso que vocé faz, ano que vocé se formou e depois também que ja passou pela bateria

comportamental, € mais o olho no olho e dizer me identifiquei com vocé ou néo, ai passa a

'® Empresa multinacional do setor de bens de consumo.
' Entrevista de Pesquisa, Sumaré 29.04.05
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ser absolutamente subjetivo, gostei ou n&o...” (Soraia — Psicéloga — Presidente da

Consulforia Gama).

No caso da empresa B, a entrevista final é realizada tanto pelo profissional de RH, como
pelo gerente da area, porém cada um com seus papéis definidos: o requisitante analisa os

aspectos técnicos e a psicologa se encarrega da analise comportamental.

“... 0 gerente precisa avaliar se a pessoa tem experiéncia com néo tecidos, vou falar da
area de engenharia, ndo tecidos, vocé tem experiéncia? Tenho. Af entro eu: me conta qual a
sua experiéncia, o que vocé fez, qual foi o trabalho? Ah, eu fiz um trabalho de faculdade.
Entao me conta como foi o relacionamento com as pessoas, 0 que vocé fez, qual foi sua
parte, como vocés dividiram, e ai a gente vai conduzindo a entrevista dessa forma. Ent&o eu
fago a avaliagdo de comportamentos, mas em cima de uma fala de um discurso técnico.
Entéo ele vai me contar o técnico, o gerente ta ouvindo o técnico e vai avaliar se realmente
ele tem o conhecimento de néo tecidos e eu vou avaliar quais os comportamentos que ele

teve naquele trabalho...” (Giseli - Psicéloga — Planejamento de Carreira — RH Empresa B).

A empresa A, por sua vez, de acordo com o engenheiro entrevistado, nfo realiza uma
entrevista técnica propriamente dita, pois considera que os conhecimentos técnicos
necessarios estdo implicitos na origem do diploma. Ao ser questionado se a auséncia de
uma avaliagdo técnica nunca teria gerado de alguma maneira uma decepgéo no dia a dia do

trabalho, o engenheiro da empresa respondeu:

“.. por isso que eu imagino que uma pessoa que passou seis horas por dia, numa
faculdade durante cinco anos, ndo tem como, nem que seja por osmose ele pegou isso, por
isSO que eu ja até fago a opgdo por uma faculdade de primeira linha, porque eu sei que

mesmo ele ndo querendo, ele aprendeu, diferente de uma faculdade de trés horas por noite
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que a pessoa, por mais que ela queira aprender, ela num..." (William — Engenheiro — Chefe

de engenharia de produgio da Empresa A).

Dessa exposicdo & possivel perceber um ponto fundamental para o estudo realizado
aqui e que diz respeito a posicdo dos diferentes profissionais envolvidos no processo.
Embora a distribuicdo dos papéis, funcbes e lugares de cada grupo seja percebida como
bastante consolidada e parecer haver um acordo sobre a competéncia especifica de cada
profissional no processo apresentado como essencialmente colaborativo, essa percepcao
nao resiste durante muito tempo e a hierarquia entre profissionais fica bastante nitida,
particularmente no que diz respeito ao poder decisério dos gerentes explicitado em dois
momentos cruciais (a definicdo do “perfil da vaga”, no inicio e a definicdo de quem sera
contratado, ao final).

No entanto, a descrigdo do processo de selegdo, tal como feita pelos seus atores
principais também permite ver como a escolaridade entra no processo, concretizada no
diploma (hierarquizado em “escolas de primeira linha” e outras) e sinalizando todo um leque

de caracteristicas do candidato. Isso sera explorado no proximo item.
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A. O recrutamento como a arena de lutas (RH versus Engenheiros)

“... O diploma indica simplesmente que a pessoa fez um curso superior e esté apta a
participar de um programa de desenvolvimento de jovens. Se ele fez [a graduacdo] na
Unicamp, se ele fez... muitas vezes néo é nem olhado...” (Soraia — Psicéloga — Presidente
da Consultoria Gama).

“... O diploma tem um poder decisivo no processo seletivo. A pessoa que esta aqui
(Unicamp) ralou mais pra entrar, ndo s6 a marca, mas o que isso representa para a historia
de vida ter passado por essa universidade, até pelo nivel de exigéncia. O discurso do
pessoal de RH [desqualificando a importancia do diploma] centra-se no politicamente
correto...” (Rogério - Engenheiro Elétrico — Presidente da Empresa D'8). ™

Os fragmentos das entrevistas descritos acima explicitam o que foi observado durante a
analise das entrevistas que revelaram claramente a existéncia de dois discursos
contraditorios. De um lado, os profissionais de RH negam utilizar a universidade de origem
dos candidatos a vaga como indicador de competéncia, privilegiando as competéncias
individuais dos candidatos, medidas através de dinamicas e entrevistas. De outro lado, os
engenheiros gerentes dizem atribuir grande importancia a origem do diploma, legitimando,
assim, a hierarquia do sistema de ensino e, logo, a determinagdo social do resultado

escolar.

** Empresa multinacional do setor de telecomunicagdes.
'® Entrevista de pesquisa, Campinas 01.06.05.
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(@ Um mundo sem fronteiras: profissionais de RH e o discurso sobre as
competéncias individuais.

O discurso dos profissionais de recursos humanos encontra-se fortemente estruturado
pelo que eles chamam de "competéncias” dos candidatos. Essas ndo sdo nunca claramente
definidas ou melhor, como sera visto, referem-se a um conjunto bastante amplo de
habilidades e caracteristicas.

Soraia se destacou entre os entrevistados ao defender com veeméncia os aspectos
comportamentais em detrimento do diploma em um processo de recrutamento. Formada em
psicologia pela FMU e presidente da Consultoria Gama, representa de maneira clara, a
posicdo de outros profissionais de RH entrevistados. Ela afirma categoricamente que a
origem do diploma universitario “ndo ¢ mais levado em consideracdo nos processos
seletivos”.

O assunto & abordado em seu livro sobre como orientar os jovens em inicio de carreira,
no qual a autora afirma que até a primeira metade da década de 90 o valor do curriculo
estava centrado na faculdade de origem, portanto quem cursava uma faculdade de primeira
linha praticamente ja tinha sua carteira de trabalho carimbada (Amaral, 2004). Segundo ela,
com o tempo, as empresas comegaram a perceber que esses jovens realmente eram muito
inteligentes, mas tinham outros tipos de dificuldades, principalmente no que se refere ao
relacionamento. Em contrapartida, os alunos medianos, que levavam a escola como um dos
pontos da sua vida, tinham a oportunidade de desenvolverem outras habilidades
comportamentais de socializagéo, pois segundo a entrevistada “... a universidade emburrece

nas questbes comportamentais”.

“... a universidade se preocupou em desenvolver boas metodologias de ensino e estar
atualizada quanto aos contetidos técnicos a dar, mas ndo se atualizou quanto & forma de
dar aula, a metodologia do dar aula, continuou os métodos de ensino sendo os mesmo. Ai o
que ela faz? Chega la os professores, doutores, mestrados, pds-doutorados, donos do

saber, passam pra vocé uma bibliografia, uma matéria, pra vocé estudar e tirar nota, poucos
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deles fazem construir um raciocinio, vocé questionar o porqué que é daquela forma, entdo

deixa o aluno num fator extremamente pacifico, sé de receber...”

Assim, ainda segundo ela, as empresas perceberam que era mais facil ensinar assuntos
técnicos, como quimica de performance e matematica financeira basica do que
determinagao, garra, iniciativa, entre outros. Foi entdo que teria se difundido no Brasil a
metodologia de gestdo de pessoas por competéncias, o que teria ocasionado significativas

mudancas no espago do recrutamento.

“... mudou dizendo assim, eu valorizo mais o que a pessoa é enquanto ser humano, que
competéncias comportamentais ele traz, que habilidades humanas ele traz e aquilo que é
técnico, eu desenvolvo, eu ensino, porque la na Unicamp ele com certeza ele vai aprender
na engenharia quimica, quimica fina, s6 que fazer quimica fina eu vou ter que ensinar pra
ele a especialidade de como é que faz um sabonete, que ai j& que eu vou ter que ensinar
como € que faz um sabonete eu também ensino um pouquinho mais de quimica fina, até
porque muitas vezes as universidades ensinam errado! Porque os professores muitas vezes
sdo académicos que nunca viveram o mundo do trabalho e as vezes o que é na teoria ndo é
na pratica, entdo isso fez com que tivesse uma revolugdo no mercado de trabalho e hoje de
uma forma geral, seja pra contratacdo de um presidente, seja pra contragdo de um
estagiario, 0 que mais é levado em consideragdo sédo as competéncias comportamentais e
ai, com isso, a universidade de grife, ele ser de primeira linha, ser de quinta linha, perdeu a
importancia, com isso veio também a questdo da globalizagdo, com a globalizacéo, ja era
valorizado antes, mas valorizou-se muito mais o idioma, entdo hoje assim, se eu sei me
relacionar, se eu sei argumentar, se eu tenho uma capacidade analitica e eu sei falar inglés,
eu estou em igualdade de condigdo de qualquer aluno, entdo aluno que ralou pra entrar na
Unicamp, ele vai concorrer com aluno da pior universidade daqui de Campinas ou do Brasil.

Com a Internet, tivemos 27.500 inscri¢Ges, gente do Brasil inteiro 14 de Manaus ao Chui,

.
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brasileiros que estéo fora do Brasil, fazendo faculdade fora do Brasil, entdo se globalizou as

oportunidades do mercado de trabalho...”

Semelhante ao discurso de Soraia, a psicologa da Empresa C, formada pela
Universidade de Santo André, e especialista em Recursos Humanos, afirma que quem esta
se destacando ultimamente nos processos seletivos € “o pessoal do fundio, ndo é mais o
pessoal da frente, porque o pessoal do fundo vem com idéias novas e é isso gue se espera
de um trainee”. Ela, porém, mostrou-se mais disposta a discutir a existéncia de uma

controvérsia entre profissionais de RH e engenheiros gerentes.

“... olha, pro requisitante [0 engenheiro gerente que ‘define a vaga’], o diploma ainda é
importante, pro RH ndo. Entdo o que acontece, a gente, como RH, na hora de passar essa
informag&o pra consultoria a gente ndo cobra nada. Agora, quando eles vém pra aquela
dinamica que... ja os requisitantes, quem precisa da vaga esté 14, eles d&o algum valor sim,
eu percebo que sim, embora a gente do RH sempre estimule néo ter isso, porque pessoa é
pessoa, independente de onde estudou, se vocé esta ali se chegou naquela etapa, é
porque ¢é igual aos outros! Entdo ndo foi a universidade, mas eles gostam, né, ainda, entéo
tem muito daquela marca, né, da universidade, ainda tem um pouco, mas ja ouvem bastante

a gente tambem e sempre o RH esta junto, sempre em todas as etapas...”.

(...)

s

As universidades de ponta, o que eles (engenheiros) consideram sdo as
universidades publicas, né? O pessoal do RH é meio contra falar de, falar isso ai, o que é
uma faculdade de ponta... por uma questdo de ndo acreditar mesmo, porque é o ser
humano, se ele chegou, a gente deixa livre, a gente ndo gosta de rotular. Eu j& tive muita
comparagdo, gente que é mais antiga, que estudou... segundo eles (engenheiros), é uma
linguagem de engenheiro, faculdade, universidade de ponta e esta quebrando um pouco, de
uns tempos pra ca, até porque a gente ta vendo na pratica, né. Porque sendo pessoas mais

antigas, engenheiros mais antigos estudaram nas chamadas universidades de ponta. E
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quanto ao comportamento sem comentarios, vocé pega o pessoal mais Jovem ou de outra
universidade que t&o ralando ai e cresceram, né?” (Fatima — Psicéloga — Especialista em

RH da Empresa C).

Ja a psicologa entrevistada da Empresa B, quando fala sobre a importancia do diploma
na selegao dos candidatos a uma vaga, chega mesmo a levar a discussao para o terreno da

ética:

“... na verdade, eu ndo poderia fazer isso [usar a universidade de “primeira linha“ como
elemento de selegdo] porque é antiético. Porque aqui a gente avalia o potencial das
pessoas, entdo vocé pode ter tido a oportunidade de estar numa faculdade de primeira linha
ou nao, mas voceé tem potencial, entdo assim, qual o seu potencial pra gente desenvolver? E
isso que pra mim & importante. Se vocé tiver potencial, vocé pode fazer o que vocé quiser...
Eu ndo sou de uma faculdade de primeira linha de Sdo Paulo. Entao, assim, se essa
empresa fosse contratar primeira linha eu ndo estaria aqui, né?... Eu nem sei te dizer quais
sdo as faculdades de primeira linha daqui, eu sei quais s&o as federais daqui porque eu sei
na minha vida inteira eu ouvi falar da Unicamp, mas isso ndo é porque é a Giseli da
‘empresa B, é a Giseli pessoa. Isso pra gente ndo é importante, pra nés o potencial da

pessoa € o que importa...” (Giseli - Psicologa — Planejamento de Carreira — RH Empresa

B).

Com o discurso no meio termo, a analista de recursos humanos da empresa A e sua
estagiaria, ora enfatizavam as competéncias ora o diploma, porém faziam questdo de dizer
que a escolha das faculdades de primeira linha era apenas uma coincidéncia da primeira

exigéncia, ou seja, o idioma.

“.. partindo do pressuposto que todos ja vém com o idioma, entdo com certeza as

competéncias falam mais alto no processo seletivo, porque o idioma ja é pré-requisito, né
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ele (o candidato) ter um segundo idioma, o.k., ele ja vai fazer parte do processo, saber o
terceiro e ter um comportamento mais adequado certamente ele (recrutador) vai buscar
quem tem o comportamento. Assim, é preferencialmente, mas néo que seja excludente que
um aluno de uma outra faculdade participe do processo, o que a gente percebe é assim, e
isso até entre nés, uma pessoa que teve uma formagdo na Unicamp, por exemplo, ela ja
tem uma estrutura que jé vem com idioma, o que acontece muitas vezes que tem trabalha e
estuda a noite, as vezes acaba ndo tendo tempo de se qualificar na questédo do idioma,
ent&o na hora do processo é meio que...acho que a questdo da prioridade é mais centrado
na questdo do idioma, né, do que na formagédo, mas é que acaba calhando...” (Verbnica e
Amanda - Administradora de empresas e graduanda em psicologia, respectivamente —

Analista de RH/ Estagiaria Empresa A).
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(b) A forca das hierarquias: os engenheiros gerentes e a importéncia da competéncia
técnica

Nao chega a ser surpreendente que os engenheiros das mesmas empresas néo
compartilhem as opinides descritas acima. O engenheiro da empresa B, por exemplo,
embora afirme que se atribui grande importancia ao comportamento dos candidatos,
ressalva que essa quest&o passa a ser um critério somente quando ja passaram pelo crivo
da origem do diploma.

“... é o diferencial hoje, todo mundo tem o produto, todo mundo tem qualidade, todo
mundo tem servigo, o comportamento é um fator que diferencia, é o diferencial. As relagées
interpessoais hoje, é considerado um fator muito importante na fidelizacdo de clientes... A
pessoa ta cursando uma universidade, com nivel de Unicamp, de Universidade de Sé&o
Carlos, né federal de Sédo Carlos, a gente ja sabe que é uma pessoa muito bem formada
entdo, assim, a gente ndo tem muita preocupacdo de estar avaliando tecnicamente essa
pessoa. O lado pessoal, o lado assim comportamental é muito mais importante, esse lado
comportamental vai facilitar ele conviver melhor com as pessoas aqui dentro, entdo tudo
depende do relacionamento mesmo, isso dai é muito fortemente abordado nas
entrevistas...é porque a gente j& escolhe algumas universidade, né Unicamp, Universidade
de S&o Carlos e a gente acha isso dai, ele vindo de uma universidade ja esté pré-concebido
que ele esta apto a estar exercendo esse tipo de fungdo ou conter esse conhecimento, a
gente avalia muito mais, realmente o equilibrio, fator relacionamento, a criatividade de sair
de situagbes embaragosas assim, jogo de cintura que a gente chama, isso dai é muito

importante, muito importante...” (Lauro — Engenheiro — Gerente Técnico da empresa B).

A origem do diploma, como um pré-requisito necessario, € também compartilhado pelo

engenheiro da Empresa C:

34



“..mas o que a gente valoriza, também é questdo com base na formacgéo técnica, a
procedéncia ai da universidade, mas ndo é o principal, s6 um requisito ai de acesso, né?”

(Alexandre — Engenheiro — Coordenador de Engenharia de Manutengao da Empresa C)?

Ao ser questionado sobre a priorizagdo de algumas faculdades no recrutamento, o

engenheiro responde com certa cautela:

“Bom, até onde eu sei, estavam ai dentro das publicas, a UNICAMP, a USP, UFSCar, a
UNESP, agora comegaram a entrar as publicas de outros estados, a propria Federal de
ltajubd, de cursos particulares, a UNIMEP, a PUC. Agora, a questdo de faculdades
particulares € recente” (Alexandre — Engenheiro — Coordenador de Engenharia de

Manutengéo da Empresa C).

Apesar de o processo seletivo ser aberto “para todos”, o entrevistado afirma ser muito
recente a participacdo das faculdades particulares no recrutamento, tendo saido das

consultorias de RH a iniciativa de convidar esses alunos a participar do processo:

“A questédo de faculdades particulares é recente, a propria empresa de recrutamento, eu
vejo que comegou a olhar bons curriculos, comegou a colocar, comegou a chamar e o
negécio foi crescendo, mas de engenharia especificamente, de engenharia eu néo vi
ninguém da area de... J& veio alunos pra participar de UNIMEP, de outras faculdades
particulares pra participar do processo, mas efetivos que eu saiba nenhum ainda se tornou”

(Alexandre — Engenheiro — Coordenador de Engenharia de Manutengdo da Empresa C).

** Entrevista de Pesquisa — Paulinia 18.10.05
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Um caso exemplar

De uma maneira mais clara e direta, o engenheiro entrevistado da empresa A oferece
um exemplo real da associagéo entre diplomas e percursos possiveis dentro da empresa.
Trata-se do caso de dois engenheiros recém formados:

“.. nos temos casos, por exemplo, de engenheiros recém formados que foram
aproveitados da produgdo. Entdo, eles eram supervisores, eram operadores, e fizeram curso
de engenharia. Entdo, esses ai, normalmente, eles ja tém uma certa afinidade com alguma
etapa do processo e ai, existindo uma disponibilidade de vaga, desse mesmo departamento,
nessa area, a gente faz esse aproveitamento, sim.

Outras vezes, a gente pega alguém que se formou agora no comego do... fim do ano,
né? ele foi estagiario durante seis meses e se formou numa escola de primeira linha, 14 na
USP Séo 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, téo forte que efetivou uma vaga em
Jjaneiro, de um outro produto, aqui no nosso mesmo meio e todos os colegas vieram aqui e
falaram - contrata fulano que ele é capaz, ele tem dois idiomas, tem uma boa formacgéo, que
€ 0 que a gente precisa - alias trés idiomas, né? Porque tem aleméo, inglés e portugués, e
[com] ele [fo] diferente de muitos engenheiros recém formados que precisam ganhar
espaco. Agora em margo ele foi pra Alemanha e ficou um més junto com outros colegas la,
num servico da empresa e todos os colegas o indicaram, mesmo os mais velhos o
indicaram, que ele deveria ser a pessoa pra ir. O que acontece? Acho que também depende
muito do momento, do que estd acontecendo”. (Wiliam — Engenheiro — Chefe de

Engenharia de Produgdo da Empresa A)*'

*! Entrevista de pesquisa, Campinas 08.06.05
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Ao ser questionado sobre o motivo principal da diferenga de percurso na empresa entre

a pessoa que veio da linha de produgéo e o estagiario da USP, ele respondeu:

“... eu acho que uma pessoa que... quem faz uma faculdade publica, ela ja tem uma
formagdo 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, entéo
tudo isso faz parte da formagdo, aquilo que a gente discutiu, atitude, capacitagcdo e
comportamento. Atitude ndo é por acaso, ela tem toda uma histéria de vida, e a vantagem
de uma pessoa que fez uma faculdade noturna e trabalhava ja na empresa, ela tem muito
do conhecimento especifico e no final as vezes fica fazendo falta daquela 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 esta
fazendo carreira dentro da empresa e por uma infelicidade social, a pessoa faz uma
faculdade noturna, ela tem uma vida mais finita do que outro 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 resultados”,

Como se v&, a analise dos discursos desses profissionais explicita as posices opostas
em que se encontram nos processos de recrutamento. No entanto, ndo & possivel
compreender de onde cada um deles fala sem se debrugar também sobre as ambigtiidades
e lacunas que as entrevistas revelam. E assim que a presidente da Consultoria Gama, por
exemplo, apds afirmar categoricamente a ocorréncia de uma mudanga inexoravel nos
esquemas de percepgdo das qualidades dos candidatos conforme mencionado acima,
resume com uma franqueza desarmante: “...eu me considero claramente uma pessoa que

se tivesse entrado no mercado de trabalho hoje, eu ndo seria aprovada num programa de
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trainee, porque eu n&o falo inglés fluente, porque eu nao fiz uma universidade de primeira

linha...”

No item seguinte eu me detenho sobre essa questao, buscando compreender os

principios que guiam essas tomadas de posicao.
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(c) Mdltiplas oposigées

Durante a andlise das entrevistas, ficou evidente que o processo de recrutamento é
marcado por uma diferenciagéo entre os pontos de vista dos profissionais envolvidos. Trata-
se de uma diferenciagé@o que se vincula as suas caracteristicas sociais e profissionais e que
estdo estruturadas como oposigdes mdltiplas, intrinsecamente ligadas, que se expressam
em diferentes dimensdes como (i) a profissdo e ocupagao dos profissionais entrevistados
(psicdlogos/administradores  x engenheiros-gerentes) (ii) seu background profissional
(universidade onde se graduou); e por fim (jii) o género.

No que se refere as diferencas de profissao, ocupagao e background entre os
profissionais do recrutamento, percebe-se que, nas oito empresas estudadas, ha um
predominio de psicologos, com excecdo de dois administradores de empresas, entre os
profissionais de Recursos Humanos e que esses sido formados majoritariamente nas

mesmas faculdades privadas consideradas por eles préprios como “de segunda linha”.

“...a minha gerente é psicdloga, a minha supervisora é psicologa. Nessa drea de carreira
e recrutamento e selegéo, somos todos psicélogos...” (Giseli — Psicologa — Planejamento de

Carreira - RH Empresa B).

Entretanto, os engenheiros, que participam do processo, na sua totalidade s3o formados
em universidades publicas consideradas nesse universo como “de primeira linha’.

Essas oposicdes, por sua vez, se associam a uma diferenca de género: enquanto o
primeiro grupo se constitui em sua grande maioria por mulheres, no segundo predomina a
presenca masculina.

Desta maneira, ndo € por acaso, que seus discursos exprimam posi¢cdes bastante

divergentes.
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IV. O que se aprende pelo estudo dos processos de recrutamento

Atraves dos trechos das entrevistas citados neste trabalho, percebe-se a oposicao existente
entre os profissionais que participam do processo seletivo (engenheiros gerentes versus
profissionais de RH). Por um lado, como indica uma vasta literatura, o préprio setor de RH
parece funcionar e pode ser levado a funcionar, sem mesmo ter consciéncia, como um
mecanismo de amortecimento dos conflitos em torno da democratizagdo da educacio ou ainda
se aliam na tentativa de inverter uma hierarquia simbdlica que os colocam em posicdo
secundaria nesse contexto (GRUN, 1995). Escudados por uma suposta “ciéncia” dos
recrutamentos, apoiados em seus diplomas de psicologia e administracéo, esgrimindo a sua
alegada capacidade técnica de definir quem é apto ou nao (para atuar nesse espago social que
€ a empresa), os psicologos constréem o que parece ser uma mitologia pés-moderna sobre o
funcionamento do mercado de trabalho — negando o que se passa diante dos seus olhos: o fato
de que a grife do diploma abre e fecha portas nas empresas: o fato de que o diploma é um
indicador, mais do que de competéncia técnica, de competéncia social. Dessa maneira, os
psicdlogos contribuem para vender a ilusdo da mobilidade social perfeita, do pais das
oportunidades, para uma populagédo que experimenta no seu cotidiano uma das mais altas
taxas de desigualdade do planeta.

Tal discurso de aparente igualdade de oportunidades em um meio de profundas e
duradouras desigualdades da margem a algumas hipéteses dignas de serem exploradas numa
pesquisa mais ampla. Uma delas é que o discurso dos profissionais de RH s6 pode ser o que é
porque se constitui como resultado de uma estratégia coletiva de reconversdo dos seus
préprios diplomas, originada nos préprios processos de inflacdo dos certificados escolares.
Marginalizados pelo pouco valor atribuido a suas credenciais escolares, esses profissionais
teriam, talvez, se apropriado da possibilidade de utiliza-los num espaco do mercado de trabalho

que, na légica de suas profissées, é dominado porém em expansio. Interessa, nesse caso,
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interrogar sobre a auséncia, nessa amostra de empresas focalizadas nesse trabalho, de
profissionais de RH formados nas universidades ditas de “primeira linha”. Tratar-se-ia de
coincidéncia ou revelador de uma situagdo mais geral? Aproveitando-se das transformacdes
nos modos de geréncia do trabalho nessa fase do capitalismo, o diploma desvalorizado poderia,
nao obstante, se constituir, em um mecanismo coletivo de proteg¢do, na medida em que o poder
do diploma é coletivo e ndo pode ser contestado individualmente (Bourdieu, 1998).

Os engenheiros, por sua vez, munidos de um diploma que atesta de forma inquestionavel
nesse ambiente a sua competéncia técnica, tampouco explicitam o quanto eles utilizam o
diploma para avaliar uma competéncia que, tanto quanto técnica, é também social. Sentindo-se
garantidos ou tentando se garantir por um nome que lhes garante uma competéncia de direito
(Bourdieu,1998), acabam por desempenhar um papel ativo na reprodugdo da sua prépria
situacao ao longo do tempo ao selecionar engenheiros recém formados com titulos de mesmo
“valor’ que os seus e justificando esta pratica ao associar a passagem por determinadas
universidades um certo nimero de beneficios materiais e simbdlicos. Nesse processo, acabam
por estabelecer “uma luta simbdlica ndo explicita, que visa a imposi¢do do principio de
exceléncia legitimo” para as praticas de recrutamento (GRUN, 1995).

Embora o nimero de entrevistas realizadas para este trabalho seja muito pequeno para
apoiar generalizagbes, considero que a exploracdo desse tema abriu portas para se pensar
sobre a maneira como se relacionam os diplomas e os cargos, o nominal que oculta a
disparidade real, explicitando alguns elementos que fundamentam a contribuicao da escola na
producéo das desigualdades. Em outras palavras, o fato de que as micro-interagdes cotidianas
permitam traduzir a hierarquia da escolarizacio em hierarquia social, revela o processo mais
geral pelo qual a educacédo pode se constituir como produtor de desigualdades (inclusive de
renda), embora num sentido bastante diferente daquele pensado pela teoria do capital humano.

Essa & uma discusséo que pretendo levar para o meu mestrado.
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ANEXOS

| - Sobre a pesquisa empirica

Primeiras aproximacdes dos principais atores dos processos de recrutamento de

engenheiros recém formados de grandes empresas da regido de Campinas.

A localizagdo e o contato com os recrutadores de grandes empresas ocorreu mediante a
minha participagdo num projeto de “aproximagdo” entre Universidade e Empresa, organizado
pela propria Unicamp, através do Servico de Apoio ao Estudante (SAE), e que contempla
justamente as empresas mais valorizadas pelos estudantes na contratacdo de pessoal
especializado na regido de Campinas (tanto no que diz respeito a niumero de vagas abertas,
quanto no que diz respeito aos salarios oferecidos).

Alem disso, utilizei também as possibilidades de contato com esses profissionais abertas
por um evento organizado pelos alunos de graduacdo das Engenharias da Unicamp: uma
“Semana da Engenharia” que tem como atividade central um coléquio para o qual sido
convidados representantes da area de Recursos Humanos de um grupo selecionado de
empresas e firmas de consultoria especializadas em colocacao de profissionais.

Também foi Gtii o Workshop MTEE (Mercado de Trabalho em Engenharia Elétrica)
organizado também pelos estudantes de graduagéo que, no ano de 2005, ocorreu nos dias 1 e
2 de junho, e cujo tema central foi “Estudantes e Mercado Conectados”. Tal evento foi
amplamente divulgado no site da universidade, em e-mails enviados a todos os alunos através
do banco de dados da diretoria académica da universidade, em cartazes fixados em todas as
faculdades do campus e em todas as mesas do refeitério universitario. A finalidade principal do
evento foi promover palestras de recrutadores para discutir com os estudantes da Unicamp

sobre as areas de atuagdo do engenheiro, a estrutura das empresas representadas no evento,
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além das oportunidades de estagio, os programas de tfrainee, as possibilidades de emprego e
0s processos de selecéo, além dos perfis profissionais desejados pela empresa.

A participagdo nesses eventos, realizando uma observagédo ativa das situacées (descrita a
seguir), me permitiu fazer contatos que se revelaram estratégicos para a continuagio do

trabalho de campo, como explico mais adiante.

» Ciclos de Palestras - Integracio Empresal Escola e Orientacdo Educacional

— SAE/Unicamp

Na Unicamp, as atividades do SAE (Servico de Apoio ao Estudante) tiveram inicio em
agosto de 1975 em decorréncia dos convénios firmados com o MEC - Ministério da Educacéo e
Cultura, porém foi em 1998 que passou a desenvolver agoes mais direcionadas aos programas
de orientag&o profissional, estagio e empregos. Através desses programas foi criado o convénio
das empresas com a Unicamp para o encaminhamento de estagiarios e frainees.

Até 2003, o cadastro de empresas do SAE/Unicamp contava com 1600 empresas
conveniadas. Varias delas ndo ofereciam estagios ha varios anos, outras ainda ja tinham
desaparecido. Nessa época, foi realizado um novo cadastramento, o que reduziu o nimero de
empresas conveniadas para um total de 600.

Com relagéo ao anincio das vagas de estagio, trainee ou emprego, como nao € permitida a
divulgagdo dos dados dos alunos pela Unicamp, s&o as empresas que precisam oferecer as
vagas de estagios ou empregos para que haja a divulgagéo das mesmas dentro do campus.

Dentro das atividades do programa de estagio e empregos do SAE ha a promogédo de
palestras especificas, geralmente no inicio do ano, a fim de que os alunos tenham uma primeira
aproximacdo com as empresas. Trata-se do “Ciclo de Integragdo Empresa — Escola”. Nesse
caso, a escolha das empresas, os aspectos que devem ser abordados na sessdo de

apresentagé@o aos alunos como, por exemplo, a apresentacao da empresa, os setores em que
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atua, o perfil do profissional desejado, entre outros tépicos, sdo direcionados pelo SAE. A
rodada do ano de 2004 a que assisti foi organizada em cinco sessdes e, em cada sess3o era
apresentada uma empresa. Cada uma dispunha de 40 minutos para se apresentar.

Ha ainda um segundo momento, que ocorre geralmente no segundo semestre, denominado
“Ciclo de Orientag&o Educacional’, no qual tanto empresas como consultorias vém ao campus
discutir temas relacionados aos processos seletivos, ao perfil profissional, a otica do
empresariado na contratagdo e a perspectiva de carreira nos diferentes setores. Este ciclo
tambem foi idealizado a fim de orientar os futuros formandos em sua carreira profissional.

Do primeiro ciclo participaram cinco empresas: Motorola, CPFL, Unilever, Petrobras e

Siemens. A seguir apresento uma visao geral do ciclo de palestras.

A. Motorola

O Ciclo de Palestras organizado pelo SAE se iniciou no dia 14 de abril de 2004 com a
empresa Motorola, anunciada como sendo lider mundial em telecomunicagdes, sistemas e
servigos eletrénicos avangados. A empresa teve como representante a pedagoga Alexandra
Sabia, supervisora de Relacées Humanas.

Segundo Alexandra, informatica, Java, C++, Unix e inglés sdo os conhecimentos técnicos
requisitados pela empresa, além de boa comunicacéo, trabalho em equipe, adaptabilidade,
criatividade, iniciativa e relacionamento no aspecto comportamental. Pelo que pude perceber a
partir das perguntas feitas & palestrante pelos estudantes na audiéncia, assuntos relacionados
ao perfil do profissional exigidos pela empresa foram os que mais interessaram aos alunos que
estiveram presentes no auditério em que se realizou a palestra. Além desse assunto, o
programa de estagio também foi alvo de interesse dos estudantes.

De acordo com a palestrante, no programa de estagio da Motorola podem participar alunos
do primeiro ao dltimo ano. O estagio & divido em trés etapas denominadas: Primeiro V60, no

qual a pessoa vai se familiarizar com a cultura da empresa, destinados aos estagiérios do
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primeiro ao terceiro ano; Segundo V6o para os alunos do Ultimo ano que participam de um
programa de gestdo de projetos; e , por fim, o Terceiro Vbo, que consiste na rotagao dos
estagiarios na sua area de atuagso.

O publico que lotou o auditério era formado principalmente por estudantes de engenharia de

diversas areas e estudantes de economia.

B. CPFL

A palestra seguinte, ocorrida no dia 28 de abril, ficou a cargo do gerente de relacées
institucionais e pela consultora de recursos humanos, Anténio Pires e Maria Travaglini,
respectivamente, os quais apresentaram a empresa CPFL como sendo a melhor distribuidora
de energia elétrica da regido Sudeste, reconhecida pela Agéncia Nacional de Energia Elétrica.

No que diz respeito aos requisitos para fazer parte da CPFL, seus representantes
enfatizaram a disposi¢do para trabalhar em grupo, iniciativa, comprometimento, presteza e
cortesia, além de conhecimentos em portugués, matematica e informatica. Segundo eles, tais
requisitos s&o avaliados por meio de uma avaliacdo comportamental, dindmica de grupo e
entrevistas individuais.

Quanto aos estagiarios, Anténio Pires salientou que este momento deve ser visto como uma

aprendizagem profissional, visto o baixo nimero de efetivagdes.

C. Unilever

Com um publico mais numeroso do que as cadeiras do auditério, a empresa Unilever foi
apresentada aos estudantes como lider mundial em bens de consumo, higiene pessoal, limpeza
doméstica e alimentos. A palestra foi realizada no dia 12 de maio, tendo como porta voz a
gerente de Recrutamento, Selecdo e Desenvolvimento de Talentos, Adriana Elias Chaves, ela

propria formada em engenharia elétrica pela Unicamp.
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De acordo com Adriana, a empresa busca, para compor seu quadro de funcionarios,
pessoas que tenham visdo de futuro, que busquem o conhecimento, tenham espirito
empreendedor, além de comprometimento com o trabalho em equipe e lideranga.

Conforme sua apresentacao, para participar da selecéo da Unilever, apés a inscricdo on-
line, os requisitos desejados, citados acima, sdo avaliados através de um teste de inglés
presencial, dinamica de grupo, painel e entrevista.

Durante a apresentagéo, foi evidenciada a meta da empresa em buscar a diversidade dos

seus profissionais e o enfoque nas competéncias dos mesmos.

D. Petrobras

Dando continuidade ao Ciclo de Palestras, o assistente técnico de administracédo, Luis
Claudio Piza, apresentou a empresa publica Petrobras no dia 19 de maio, frisando a sua
atuagao nos setores de exploracao, produgéo, refino, comercializagéo e transporte de petréleo
e seus derivados no Brasil e no exterior.

Para concorrer a uma vaga na empresa, a candidato devera passar por processo seletivo
publico. Isto foi apresentado como razéo pelo palestrante para a ndo apresentacdo de um perfil

do profissional buscado pela empresa.

E. Siemens

Para o encerramento do Ciclo de Palestras no dia 26 de maio, a empresa Siemens teve
como representante o diretor de Recursos Humanos Emilio Creto, o qual procurou passar ao
grande publico de estudantes a tecnologia de ponta desenvolvida pela empresa e também os
beneficios que esta pode proporcionar aos seus consumidores através da apresentacido de um

video de aproximadamente cinco minutos.

50



Além disso, foram apresentados o programa de estagio e frainee da empresa e os requisitos
para sua participagéo: os estudantes precisam estar no ultimo ano do curso, ter bons

conhecimentos de inglés e informatica.

o “Ciclo de Orientagdo Educacional’

No segundo semestre de 2004, o SAE organizou o “Ciclo de Palestras sobre Orientacao
Educacional”, o qual tem como objetivo, segundo o site do SAE, auxiliar no comportamento dos
futuros profissionais diante das novas exigéncias do mercado de trabalho. Além de conhecer a
rotina de vérias empresas, visa também conhecer o universo das diretorias de recursos
humanos.

Nas palestras deste ciclo estiveram presentes quatro empresas e, dentre elas, duas
consultorias: Motorola, DM Recursos Humanos e Cia de Talentos, Lofra e DBM Brasil.

O segundo Ciclo de Palestras foi iniciado com a empresa Motorola, tendo novamente como
representante a supervisora de relacées humanas e pedagoga Alexandra Sabia. Durante a
palestra foi abordada principalmente a necessidade dos estudantes planejarem a futura carreira
profissional.

Palestras como a da consultora Sofia Esteves do Amaral, presidente da consultoria DM
Recursos Humanos e Cia. de Talentos foram de enorme interesse do publico, o auditério tendo
permanecido lotado durante toda a apresentacéo e até mesmo apos o tempo determinado para
ela.

Apos fazer varios relatos sobre a sua experiéncia no mundo de recrutamento e selecao,
Sofia enfatizou os principais requisitos comportamentais exigidos durante um processo seletivo,
como ser confiante, valorizar a sua experiéncia de vida, ter ética, integridade, humildade e

paciéncia quanto ao desenvolvimento da carreira profissional.
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Aspectos semelhantes foram abordados na palestra do engenheiro Sérgio Santini da
empresa de fogdes Lofra, que enfatizou principalmente a importancia de ter um comportamento
“pro-ativo”, além da necessidade do profissional ter bem definidos seus objetos a longo e curto
prazo.

Encerrando o Ciclo, Vick Bloch, psicologa e presidente da empresa de consultoria e
sistemas DBM Brasil, abordou o contexto histérico da fase Collor até os dias de hoje e procurou
convencer os estudantes dos diferentes cursos da importancia de cuidarem da carreira ja no
inicio da vida profissional.

Enfatizou também que, antes de aceitar uma vaga, € preciso observar o ambiente de
trabalho, pesquisar tendéncias do mercado e competéncias requeridas, além de desenvolver

uma estratégia para gerenciamento da carreira.

e Semana da Engenharia Elétrica

A VIl Semana da Engenharia Elétrica, idealizada pelos estudantes de graduagido em
Engenharia Elétrica, teve como tema: “A engenharia em todas as suas dimensdes”. Além das
palestras e dos mini cursos técnicos ministrados no evento, houve a realizagdo de um
Workshop organizado por um grupo de estudantes de graduacdo em engenharia elétrica,
denominado MTEE — Mercado de Trabalho em Engenharia Elétrica que, em 2004, destinou-se
a organizar palestras sobre o recrutamento para a Semana da Engenharia.

Tendo como objetivo declarado aproximar os alunos do mercado de trabalho, o Workshop
MTEE (Mercado de Trabalho em Engenharia Elétrica) trouxe representantes de grandes
empresas para discutir com os alunos durante a VIIl Semana de Engenharia.

Cada empresa (Siemens, Elektro, Celestica, CPgD, Magneti Marelli, CPFL, Delphi, Itautec-

Philco e Samsung) tiveram aproximadamente vinte minutos para se apresentarem e cumprirem
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0 objetivo de mostrarem aos participantes suas oportunidades de estagio e trainee, além das
perspectivas da area de atuagao para os profissionais de Engenharia Elétrica.

Com discursos semelhantes, os representantes das empresas tiveram como fala comum
a necessidade da racionalizagéo da carreira, o que, segundo eles, significaria, ter bem claro
seus objetivos, suas expectativas a curto, médio e longo prazo, conhecer seus pontos fortes e
fracos e exercitar a auto percepcao. Além desses aspectos, foram unanimes em citar como
meio de avaliagdo do candidato, o CHA (conhecimento, habilidade e atitude), requisitos
fundamentais a serem observados durante um processo de selegao.

Tais palestras foram de grande interesse do publico, formado essencialmente por
estudantes de engenharia. O auditério permaneceu lotado durante toda a programacio do
Workshop.

A minha participagio nesses trés eventos foi muito proveitosa, na medida em que me
permitiu conhecer melhor o universo das empresas da regido de Campinas, destino de muitos
engenheiros que se formam na Unicamp e, principalmente, aquelas que estso, por assim dizer,
na “mira” dos estudantes de engenharia. Pude notar que as empresas procuram passar uma
imagem, que é comum a todas elas, no que diz respeito ao ambiente de trabalho dos
engenheiros, frisando como a empresa valoriza o conhecimento que o estudante traz da sua
formagdo, como se constituem numa excelente oportunidade de coloca-los em pratica, como
permitem o desenvolvimento de competéncias diversificadas e importantes para o
desenvolvimento da carreira. Além disso, sublinham de forma significativa o sfatus que é
conferido a pessoa que trabalha em empresas “tao conceituadas” como elas.

Um outro ponto bastante util para mim dessas palestras foi reconhecer a semelhanga do
jargao utilizado pelos recrutadores tendo como foco essencial as tais competéncias. Pouco foi
falado dos saberes técnicos.

Por outro lado, pude ter contato também com o universo dos estudantes presentes nas

palestras e verificar seu interesse pelos programas de desenvolvimento de carreira das
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empresas (estagios e trainees), niUmero de efetivagbes e salario recebido. Quando a palestra
era ministrada por consultorias de recursos humanos, as duvidas mais freqiientes eram bem
objetivas e geralmente diziam respeito a como se comportar durante o processo de selegdo e
as duvidas e crengas em termos do que € ou nao importante para uma contratagao ou carreira
bem sucedida.

Por fim, a participagéo nessas palestras me permitiu fazer contatos significativos para a

continuagdo da pesquisa, como mostro a seguir.

(i) Localizagdo e contato

Partindo do conjunto de empresas presentes nos eventos mencionados acima, contei com
a ajuda dos funcionarios do SAE/Unicamp para fazer contato com varias delas. Consegui
agendar entrevistas com profissionais de RH de seis entre elas (dois institutos de pesquisa em
telecomunicagdes - um multinacional e outro nacional -, quatro empresas multinacionais de
diferentes setores - telecomunicagées, quimica, tecnologia automotiva e bens de consumo - e
duas consultorias especializada em recrutamento de recém formados). Além disso, apés uma
primeira aproximacé@o com os profissionais da area de RH da empresa, pedi permissdo para
entrevistar os engenheiros que participavam do recrutamento da empresa. Com esse
procedimento consegui agendar entrevistas com quatro entre eles (Instituto de Pesquisa A,
Empresa A, Empresa B, Empresa C), o que me permitiu obter uma visédo mais ampla das
praticas de recrutamento das empresas em questdo. Por fim, durante o Workshop da
Engenharia Elétrica, tive a oportunidade de conversar com/entrevistar o engenheiro elétrico e
presidente da empresa D sobre o valor do diploma nas praticas de recrutamento de
engenheiros recém formados. Os engenheiros do Instituto de Pesquisa A alegou dificuldades
de agenda para marcar as entrevistas. No caso da consultoria, a diretora repetiu aquilo que me
havia sido dito pelos profissionais de RH das empresas: a participagdo do engenheiro no

processo de recrutamento da consultoria varia de acordo com a empresa, mas em sua grande
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maioria sua participacdo ocorre durante todo o processo, porém de forma mais atuante em dois
momentos principais: na fase inicial, ou seja, na descri¢ao do tipo de profissional desejado e
dos pré-requisitos considerados incontornaveis para a vaga que esta aberta; e na etapa final,
quando normalmente o processo seletivo esta em média com trés candidatos por vaga, e a sua
participacdo é de decisdo final na escolha do candidato, feita geralmente através de uma

entrevista (que normalmente é considerada como uma entrevista técnica).

(i) Montagem e realizacio das entrevistas

As entrevistas foram estruturadas basicamente em torno de cinco temas principais: (i) como
se desenrola o processo de contratagdo de um engenheiro para as posigdes iniciais; (ii) quais
sdo os criterios utilizados pelas empresas durante o recrutamento de engenheiros para essas
posicdes ; (iii) porque tais critérios sdo utilizados e como eles s3o avaliados; (iv) quais deles tém
O peso maior durante a selegéo; (v) a formacéo académica dos recrutadores da empresa em
questao.

O contato e as entrevistas com os depoentes ocorreram desde o més de janeiro até outubro

de 2005.
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