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RESUMO

As Empresas Juniores sdo importantes ferramentas de ensino e desenvolvimento de
habilidades para o mercado de trabalho. Para tanto, o Processo Seletivo realizado dentro desse
ambiente ¢ crucial para a sustentabilidade e perpetuacdo do Movimento, e entrega de agentes
de mudanca para a sociedade. Este artigo tem como objetivo avaliar se o processo de
recrutamento, selecdo e trainee da Estratégica, Empresa Junior de Administracdo da
Universidade Federal do Maranhao, € eficiente quanto a escolha de membros que reflitam os
valores da instituicdo. Além disso, propde-se investigar se as pessoas que passaram pelo
trainee, durante as ultimas trés edi¢des do Processo Seletivo, se tornaram lideres dentro da
empresa e descrever como o processo seletivo da Empresa Junior tem contribuido para
escolha de membros que refletem os valores difundidos pela corporagdo. A metodologia
utilizada foi pesquisa qualitativa, realizada através de analise documental e estudo de caso,
assim como quantitativa, que foi aplicada por meio de questionario com perguntas fechadas.
Dessa forma, verificou-se que o Seletivo realizado pela Empresa Jinior ¢ competente quanto
a escolha de membros que ja apresentam os valores prezados pela empresa, no entanto, ¢
perceptivel a resisténcia quanto a exercer papéis de lideranga. Além disso, foi unanimidade
entre juniores e poOs-juniores que o Processo Seletivo da Estratégica ¢ instrumento para o

desenvolvimento de valores.

Palavras-chave: Processo Seletivo; Empresa Junior; Cultura.



ABSTRACT

Junior Enterprises are important tools for teaching and developing skills for the job market.
To this end, the Selection Process carried out within this environment is crucial for the
sustainability and perpetuation of the Movement, and delivery of agents of change to society.
This article aims to assess whether the recruitment, selection and trainee process at
Estratégica, a Junior Business Administration at the Universidade Federal de Maranhao, is
efficient in terms of choosing members who reflect the institution's values. In addition, it
proposes to investigate whether the people who passed through the trainee, during the last
three editions of the Selection Process, became leaders within the company and describe how
the selection process of the Junior Company has contributed to the choice of members that
reflect the values disseminated by the corporation. The methodology used was qualitative
research, carried out through document analysis and case study, as well as quantitative
research, which was applied through a questionnaire with closed questions. In this way, it was
verified that the Selection carried out by Junior Enterprise is competent in terms of choosing
members who already have the values cherished by the company, however, resistance to
exercising leadership roles is perceptible. In addition, it was unanimous among juniors and
post-juniors that the Strategic Selection Process is an instrument for the development of

values.

Keywords: Selection process; Junior Enterprise; Culture.
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PROCESSO SELETIVO ALINHADO AOS VALORES INSTITUCIONAIS: Um
estudo de caso na Estratégica Empresa Junior nos anos de 2021 e 2022
Graci Welly Maria Santos Oliveira'
Amanda Ferreira Aboud de Andrade?
Resumo: As Empresas Juniores sdo importantes ferramentas de ensino e desenvolvimento de
habilidades para o mercado de trabalho. Para tanto, o Processo Seletivo realizado dentro desse
ambiente ¢ crucial para a sustentabilidade e perpetuagdo do Movimento, e entrega de agentes
de mudanca para a sociedade. Este artigo tem como objetivo avaliar se o processo de
recrutamento, selecdo e trainee da Estratégica, Empresa Junior de Administragdo da
Universidade Federal do Maranhao, ¢ eficiente quanto a escolha de membros que reflitam os
valores da instituicdo. Além disso, propde-se investigar se as pessoas que passaram pelo
trainee, durante as ultimas trés edigdes do Processo Seletivo, se tornaram lideres dentro da
empresa e descrever como o processo seletivo da Empresa Junior tem contribuido para
escolha de membros que refletem os valores difundidos pela corporacdo. A metodologia
utilizada foi pesquisa qualitativa, realizada através de andalise documental e estudo de caso,
assim como quantitativa, que foi aplicada por meio de questionario com perguntas fechadas.
Dessa forma, verificou-se que o Seletivo realizado pela Empresa Jinior ¢ competente quanto
a escolha de membros que ja apresentam os valores prezados pela empresa, no entanto, ¢
perceptivel a resisténcia quanto a exercer papéis de lideranga. Além disso, foi unanimidade
entre juniores e pds-juniores que o Processo Seletivo da Estratégica € instrumento para o
desenvolvimento de valores.

Palavras-chave: Processo Seletivo; Empresa Junior; Cultura.

Abstract: Junior Enterprises are important tools for teaching and developing skills for the job
market. To this end, the Selection Process carried out within this environment is crucial for
the sustainability and perpetuation of the Movement, and delivery of agents of change to
society. This article aims to assess whether the recruitment, selection and trainee process at
Estratégica, a Junior Business Administration at the Universidade Federal de Maranhao, is
efficient in terms of choosing members who reflect the institution's values. In addition, it
proposes to investigate whether the people who passed through the trainee, during the last
three editions of the Selection Process, became leaders within the company and describe how
the selection process of the Junior Company has contributed to the choice of members that
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reflect the values disseminated by the corporation. The methodology used was qualitative
research, carried out through document analysis and case study, as well as quantitative
research, which was applied through a questionnaire with closed questions. In this way, it was
verified that the Selection carried out by Junior Enterprise is competent in terms of choosing
members who already have the values cherished by the company, however, resistance to
exercising leadership roles is perceptible. In addition, it was unanimous among juniors and
post-juniors that the Strategic Selection Process is an instrument for the development of
values.

Keywords: Selection process; Junior Enterprise; Culture.

1 INTRODUCAO

O processo de recrutamento e selegdo de talentos configura-se como atividade de
extrema importdncia para a sustentabilidade e perpetuagdo de uma empresa, o que nao ¢
diferente nas Empresas Juniores. Através da atividade é possivel descobrir pessoas que
melhor se adequem a estrutura imposta pela corporagdo, isto €, que carregam objetivos,
valores e crencas alinhados a entidade. Segundo o Relatério Tendéncias de RH 2019,
promovido pela GPTW, 27% das empresas apresentam desligamento de colaboradores por
ndo identificacdo cultural com a instituicdo. Dessa forma, é perceptivel que a selecdo de
talentos precisa de uma visao além do curriculo.

O Movimento Empresa Janior (BRASIL JUNIOR, 2022) propde-se a desenvolver
liderangas dentro do ambiente universitario, além de fomentar o espirito empreendedor entre
os membros das federagdes. Nesse contexto, a Estratégica, Empresa Junior do Curso de
Administragdo da UFMA, além de reiterar os valores propostos pela matriz nacional, descreve
os seus proprios valores: trabalho em equipe, transparéncia, orgulho de ser empresario junior,
profissionalismo e protagonismo. A formagao de pessoas que refletem os valores, potencializa
que a missdo e visdo do MEJ sejam cumpridas, o que refor¢a a relacdo entre valores e
proposito.

Deste modo, o rumo da presente pesquisa se norteia em avaliar o processo supracitado,
e entender se o investimento feito nos membros escolhidos para fazer parte da EJ estd
alcancando os objetivos esperados. Diante dessas constatagdes levanta-se o questionamento:
O modelo atual do processo de recrutamento, selecdo e trainee para novos membros na
empresa junior esta sendo eficiente quanto a inclusdo de estudantes que possam ser ensinados,

ou ja refletem os valores da empresa?
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Nesse sentido, o presente artigo apresenta como objetivo geral avaliar se o processo de
recrutamento, sele¢do e trainee da empresa junior Estratégica ¢ eficiente quanto a escolha de
membros que reflitam os valores da EJ. E, como objetivos especificos, identificar se os
membros que passaram pelo processo Trainee durante as ultimas trés edigdes da EJ se
tornaram lideres dentro da mesma; comparar o avango do tempo de empresa e quantidade de
membros participantes nas ultimas trés edi¢des do processo trainee da EJ e seus resultados;
descrever como o processo seletivo da Empresa Junior tem contribuido para escolha de
membros que refletem os valores da empresa.

Os procedimentos metodologicos utilizados foram analise documental e estudo de
caso, a fim de permitir andlise de dados de forma qualitativa. Por explorar nicho pouco
comentado, o artigo possui carater exploratdrio, uma vez que pode ser fonte para estudos com

tematica semelhante.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Processo seletivo alinhado a cultura organizacional

De acordo com Chiavenato (1999, p. 34), “lidar com as pessoas deixou de ser um
desafio e passou a ser vantagem competitiva para as organizagdes bem sucedidas”. Diante
disso, podemos compreender que, no mercado atual, ter pessoas alinhadas ¢ fundamental para

o0 crescimento organizacional.

A incomparavel contribui¢do das pessoas compreende seu comando de informagao e
experiéncia, sua habilidade de integra-las e de fazer uso de seu discernimento
pessoal, de se mostrar inovador e intuitivo e de desenvolver relacionamentos. Essas
sd0 as dinamicas vitais de uma organizagdo em processo de desenvolvimento. Sem
as pessoas, todos os elementos estruturais — tanto relativos aos clientes como
organizacionais — poderiam se desintegrar e, com toda certeza, deixariam de crescer.
As TUinicas excegdes possiveis seriam as metodologias devidamente documentadas ou
o conhecimento patenteado [...]. (MAYO, 2003, p. 26).

Logo, entendemos que € necessario atrair e selecionar talentos nas organizagdes para a
sobrevivéncia da mesma no mercado. Quando falamos sobre o processo de atragcdo de talentos
para uma organizagao ¢ afirmado por Chiavenato (2004, p.113) “recrutamento ¢ um conjunto
de atividades desenhadas para atrair candidatos qualificados para uma organiza¢do”, no caso
da empresa estudada, recrutamento, selecdo e trainee, como forma de ambientagdo, sdo
utilizadas para esse fim.

2.1.1 Recrutamento

Segundo Gil (2007, p. 15) “o fim da Administragdo de Recursos Humanos, s6 podera

ocorrer apds o fim de todas as outras areas da Administragdo, pois todos os demais recursos

das organizacdes sdo administrados por seus recursos humanos”. Deste modo, quando
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falamos sobre a importancia das pessoas para as organizagdes temos que entender que para
seu pleno funcionamento ¢ necessario que ambas as partes se encontrem em harmonia e de
acordo com suas naturezas, conforme afirma Banov (2010, p.53): “se as pessoas sao
diferentes e as empresas também, buscar a pessoa certa para o lugar certo € o objetivo basico
do processo de selecao”.

Entretanto, antes de selecionar a pessoa certa uma das primeiras agdes a ser tomada
mediante a alocagdo de um novo membro na organizacao ¢ o recrutamento. “O recrutamento ¢
o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar vagas existentes ou
previstas (BOHLANDER, SNELL e SHERMAN, 2003, p.76)”. Ou seja, atrair as pessoas para
a organizacdo, fazendo com o que elas sintam-se dispostas a concorrer € competir pela vaga.

Partindo desse principio, entendemos que, conforme afirma Bernardi (2003 apud
Vasconcelos et al., 2018), as empresas precisam provocar desejo nas pessoas a fim de fazer
com que elas sintam-se atraidas, isto fazendo com que elas tenham o intuito de trabalhar
nas suas instalagdes. Ja para Chiavenato (2004, p.113) “recrutamento ¢ um conjunto de
atividades desenhadas para atrair candidatos qualificados para uma organizagao”.

Deste modo, podemos, por fim, compreender que “o objetivo basico do recrutamento ¢
abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima basica: os candidatos a serem
processados” (CHIAVENATO, 2009, p.105).

Para Galanaki (2002) e Rodrigues (2014), conforme citado por Cardoso (2019), logo
apods definir quais as competéncias necessarias de uma vaga ou candidato, o proximo passo ¢
definir os métodos de recrutamento. Cardoso (2019) também afirma que atualmente temos
duas técnicas de recrutamento, o tradicional e on-line, o autor afirma que o tradicional ¢ uma
forma cara e demorada de recrutamento, pois utiliza de fontes como jornais, revistas e
agéncias de empregos € torna-se ineficiente quanto ao nimero de candidatos, enquanto o
método on-line permite recorrer a existéncia de websites e redes sociais gratuitas, bem como
alcangar um maior nimero de possiveis candidatos.

Cardoso (2019) afirma que:

Os métodos e técnicas de recrutamento estdo a mudar, passando o recrutamento a ser
feito essencialmente através das midias sociais eletronicas, sejam eles redes sociais,
sites corporativos ou sites especializados, mas quase na sua totalidade de uma forma
virtual, abandonando quase por completo os métodos tradicionais como revistas e
jornais. (CARDOSO, 2019, p 38).

E inegavel a tendéncia da utilizagdo da tecnologia no dia a dia empresarial, de acordo
com Ferreira (2021 Apud CARDOSO et al 2022, p, 04 ) “o home office vem crescendo e

ganhando cada vez mais reconhecimento e importdncia com os desenvolvimentos
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tecnologicos e meios de comunicagdo, pois economiza tempo e produtividade
significativa, gerando bons resultados para as empresas.

Nisto podemos observar que, o modelo de recrutamento virtual esta se tornando cada
vez mais adotado pelas empresas, bem como, cada vez mais eficiente para encontrar possiveis
candidatos.

2.2 Selecao

Logo ap6s a etapa de recrutamento inicia-se o processo de selecdo, este que segundo

Chiavenato (2006, p. 190) “deve apoiar-se em algum padrao ou critério, que € extraido com

base nas caracteristicas do cargo a ser preenchido”.

Lobos (1979) define a sele¢do como sendo:

O processo de administracdo de recursos humanos por meio do qual a empresa
procura satisfazer suas necessidades de recursos humanos, escolhendo aqueles que
melhor ocupariam determinado cargo na organizagdo, com base em uma avaliagdo
de suas caracteristicas pessoais (conhecimentos, habilidades, etc.) e de suas

motivagoes. (LOBOS, 1979, p.156).

Nesta fase ¢ avaliado se o candidato contém as competéncias, habilidades e valores
adequados para sua efetivagdo na organizagdo, deste modo, “o objetivo basico da selegdo é o
de escolher e classificar os candidatos adequados as necessidades da organizagdo.”
(CHIAVENATO, 2009, p.105).

Segundo Chiavenato (2006), existem algumas etapas para a realiza¢do de um processo
de selecdo, sendo elas: analise curricular; testes; entrevista; verificagdo de referéncia e
dindmica de grupo, que serdo vistas com mais clareza a seguir.

2.2.1 Analise curricular

O ponto de partida para o processamento da selecdo de pessoal ¢ a obtencdo de
informagdes sobre o cargo a ser preenchido ou a defini¢cdo das competéncias individuais que o
candidato devera oferecer (CHIAVENATO, 2009, p. 114).

De acordo com Bohlander, Scott e Sherman (2005, p. 107),

Os curriculos tém varios propositos, bem como informagdes que permitem decidir se
o candidato atende aos requisitos minimos de experiéncia, educagdo, etc. Fornece
uma base para a formulacdo de perguntas que o entrevistado fara sobre a experiéncia

anterior do candidato, bem como fontes para verificagdo de referéncias.
(BOHLANDER; SCOTT; SHERMAN, 2005, p. 107).

Silva et al. (2014) aponta que para a confeccao do curriculo os candidatos colocaram
algumas informacgdes pessoais no curriculo, objetivos profissionais, sua forma¢ao académica,

experiéncia profissional entre outros dados e habilidades. Através dessas informagdes o
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recrutador pode analisar e selecionar os candidatos que melhor se encaixam com os objetivos
e valores da empresa, bem como as caracteristicas da vaga a ser preenchida.
2.2.2 Entrevista

Essa etapa ¢ considerada por muitos profissionais de Recrutamento e Selecao como a
mais importante. Atualmente, para Marras (2001, p. 80), entre todos os instrumentos
utilizados pelo selecionador, a entrevista de sele¢do ¢ a mais importante. Ou seja, para o autor,
o elemento substantivo no processo seletivo atual ¢ a propria entrevista realizada entre
candidato e selecionador. Marras (2001) completa afirmando que as demais etapas de selecao
estdo sendo consideradas elementos adjetivos, complementares a propria entrevista, sendo
assim, devemos compreender o cuidado que as organizacdes devem se ater no momento de
sele¢do dos candidatos entrevistados.

Segundo Chiavenato (2004, p. 140), “a entrevista de selecdo € um processo de
comunicagdo entre duas ou mais pessoas que interagem entre si € no qual uma das partes esta
interessada em conhecer melhor a outra". Dessa forma, compreendemos que ¢ nessa fase que
a empresa realmente conhece o candidato e percebe se seus ideais e valores estdo alinhados.

Quando falamos de técnicas de entrevista para Silva et al. ( 2014, p. 10)

Ha duas formas de se aplicar a entrevista, uma € a entrevista estruturada, onde o
recrutador estrutura as perguntas, e projeta toda a entrevista (...) O outro modo ¢ a
entrevista ndo estruturada, que o recrutador vai desenvolvendo perguntas ao longo
da entrevista, e ela vai fluindo juntamente com as respostas dadas pelo entrevistado.
(SILVA et al., 2014, p. 10).

Silva (2014, p.10) complementa ainda que para a realizagdo de uma entrevista “¢
muito importante também a ética e o comportamento do entrevistador, pois se ndo houver
ética ja na entrevista o entrevistado tera conclusdes precipitadas sobre a organizacdo, e podera
perder grandes talentos”.

2.2.3 Dinamica de grupo

Para Banov (2010, p.77), “o objetivo da técnica ¢ observar como o candidato se
comporta e se relaciona em grupo, além de possibilitar a observacdo de algumas
caracteristicas pessoais’.

Sendo assim, concluimos que a dindmica pode ser considerada um artificio bem
interessante, pois, através dela o candidato serd avaliado principalmente quanto o seu
desenvolvimento em trabalho de equipe, bem como algumas soft skills, tais como lideranga,
controle emocional, iniciativa, como lidar com conflitos e pressao, se ¢ flexivel, se ¢ toleravel

ou intoleravel a mudanca, entre muitas outras caracteristicas (SILVA et al., 2014).
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2.3 Trainee

O programa trainee ¢ uma pratica empresarial que surgiu por volta da década de 1940,
no cenario brasileiro, € vem ganhando espaco desde a década de 70. ““(...) A origem da palavra
trainee estd associada ao termo fraining, em inglés, que significa treinamento.” (DIAS, 2012,
p. 14).

Para Oliveira (1996), ao implementar um programa trainee as organizagdes tem como
objetivo:

Captar e desenvolver individuos de alto potencial em inicio de carreira, sem vicios
de outras organizac¢des, que venham a ‘vestir a camisa da empresa’, que introduz
‘sangue novo’ e vontade de mudar. Para formar um banco de talentos, que venha a

fazer carreira e sucessdo em fungbes e posigdes estratégicas na organizagao.
(OLIVEIRA, 1996, p. 153).
Com essa constatagdo podemos entender que “todo o investimento empreendido no

desenvolvimento dos participantes ¢ retornado em forma de conhecimento para a propria
organizagdo” (COSTA, 2012, p. 18).

Bitencourt (2011) relata que antes da definitiva efetivacao do trainee na organizagao
primeiro € feito uma avaliagdo do mesmo, onde é designada a area de trabalho em que sera
alocado, nisto se leva em consideracdo a compatibilidade que o candidato e a vaga
disponibilizada pela empresa possuem, bem como o perfil que o trainee possui.

2.4 Socializacdo e Ambientalizacio nas organizacgoes

Em meio a tanta competitividade no espaco corporativo atualmente, usar estratégias
para reter talentos nas empresas com o auxilio de estratégias de socializacdo e
ambientalizacdo para novos colaboradores passa a ser uma agao de notavel necessidade. De
acordo com Silva et al. (2013), varias ferramentas que as organizagdes usam para reter
funciondrios incluem programas de treinamento, politicas de desempenho, socializagdo
organizacional e programas que melhoram a qualidade de vida no local de trabalho.

O objetivo da integragdo ¢ reforgar a importancia do trabalho em equipe para o
alcance de resultados satisfatorios e crescimento organizacional. (BRUM et al., 2014), deste
modo permitindo que os novos membros do grupo organizacional possam ter o conhecimento
de como ¢ feito atualmente o trabalho e as divisdes internas dos servigos e responsabilidades
de cada membro, e ser integrado no grupo.

Novamente segundo Silva et al. (2013, p.6) "o processo de adaptagdo do individuo a
realidade organizacional configura-se como um evento gerador de estresse, inseguranga e
ansiedade ao novato, visto que essa pessoa fara parte de uma realidade que, anteriormente,
era-lhe desconhecida.” Sendo assim, podemos afirmar que em empresas com um alto nivel de

rotatividade ter um processo de integracdo bem estruturado e humano, respeitando o momento



20

do funcionério com apoio que o mesmo precisa, vem a ser uma estratégia de grande impacto e

necessidade na organizagao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo utiliza como abordagem a estrutura qualitativa, com fins descritivos,
baseando-se, como procedimentos, em pesquisa documental e um estudo de caso da Empresa
Janior de Administracdo da UFMA Estratégica, foram avaliados trés diferentes processos de
recrutamento, selecao e trainee da empresa entre os anos de 2021 e 2022. Para esse proposito,
foi feito um levantamento de dados através de documentos cedidos pela Empresa Jinior, a fim
de extrair as informagdes necessarias para a realizacdo do estudo de caso. Para Marconi,
Lakatos (2003, p. 173), “a caracteristica da pesquisa documental ¢ que a fonte de coleta de
dados esté restrita a documentos, escritos ou ndo, constituindo o que se denomina de fontes
primarias.”

Na primeira fase da presente pesquisa foi elaborado um breve histérico da Empresa
Junior, de forma a entender sobre quais valores ela foi fundada e métodos de atuagdo quanto
ao recrutamento de novos membros. Em seguida, foram analisados os editais divulgados pela
EJ, para entender as etapas do processo, quais as metodologias adotadas pela empresa bem
como as diferencgas entre as edi¢cdes analisadas. Para um terceiro ponto, foi-se averiguado,
através do planejamento estratégico da diretoria de Gente e Gestdo da empresa supracitada, a
meta de quantidade esperada de inscritos e de aprovados em cada etapa do processo, bem
como a real parcela de candidatos durante as fases do processo Por fim, para complementar o
estudo de caso, foi realizado questiondrio com nove (9) perguntas fechadas para treze (13)
membros e ex- membros da EJ, cujo universo total contava com 23 membros e ex- membros.
Sendo os escolhidos 5 do processo seletivo de 2022.1 ¢ 4 de cada um dos outros dois
processos seletivos analisados.

Cada etapa anteriormente citada foi analisada e separada pelos seus anos de realizagao
e todas as informagdes culminaram em dados quantitativos e qualitativos relativos a
realizagdo do processo seletivo da Empresa Junior estudada. ”Tradicionalmente, a abordagem
(metodologia) qualitativa identifica-se com o estudo de caso. Vem de uma tradicdo de
sociologos e caracteriza-se por dar especial atengdo a questdes que podem ser
conhecidas por meio de casos” (MARCONI; LAKATOS, 2017, p. 305). Esta etapa tem como
objetivo uma avaliagdo mais profunda dos valores e percep¢des humanas do processo de
recrutamento, selecao e trainee da EJ. “Refere-se ao levantamento com mais profundidade de

determinado caso ou grupo humano sob todos os seus aspectos.” (MARCONI;
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LAKATOS, 2017, p. 305). A apresentacdo dos dados ¢ apresentada de forma descritiva e

numérica, bem como também através de tabelas e graficos elaborados pelo autor.

4 ANALISE DE DADOS E RESULTADOS
4.1 Um breve historico da Estratégica Empresa Junior

Um dos maiores objetivos do Movimento Empresa Jinior no Brasil ¢ a formagao de
lideres em seu meio, para isso muitos eventos e treinamento sdo fomentados, bem como a
propria vivéncia empresarial de seus membros. Nao diferente disso, a Estratégica, Empresa
Junior de Administracdo da UFMA, utiliza da mesma base para o desenvolvimento de seus
membros com a finalidade de impulsionar neles os valores institucionais, a saber: trabalho em
equipe, transparéncia, orgulho de ser empresario junior, profissionalismo e protagonismo.

Fundada em 04 de novembro de 2008, a empresa ¢ dividida em cinco diretorias
(Projetos, Gente e Gestdo, Administrativo Financeiro, Comercial e Marketing) e um
presidente geral, sendo as diretorias compostas por um diretor e seus consultores, a EJ possui
14 anos de mercado e realiza, em média, dois processos seletivos por ano para todas as
diretorias em conjunto.

Atualmente o Processo Seletivo da Estratégica Empresa Jinior ¢ composto por quatro
fases: Preenchimento de Formuldrio de Inscri¢do, Dindmica em Grupo, Entrevista e Trainee.
Considerando que cada etapa ¢ eliminatoria, o meio de sele¢do utilizado se assemelha ao de
grandes empresas, em que o processo toma forma de um funil, com objetivo que os melhores
candidatos sejam captados.

4.2 A primeira etapa do processo de recrutamento, o edital

Durante o processo de recrutamento da Empresa Junior, o principal meio de
divulgacdo ¢ através das plataformas on-line, os editais sdo divulgados para os alunos de
administracdo da UFMA na rede social da EJ, o instagram, e através do email dos estudantes
do curso bem como na plataforma oficial da universidade, o SIGAA, esse método de
recrutamento foi previamente citado no referencial, onde foi abordado a facilidade e baixo
custo do procedimento. O edital contém as datas de cada etapa do processo seletivo, bem
como pré requisitos que o candidato deve preencher antes da inscrigdo, sao esses:

e Poderdo se inscrever no processo seletivo, os alunos regularmente matriculados no
curso de Administracao da Universidade Federal do Maranhao;

e Os candidatos devem ter facilidade de acesso a internet e aos meios de comunicagao

instantaneos, como celular, visto que o processo seletivo sera 100% online;
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e Os candidatos devem possuir disponibilidade de, no minimo, 4 horas por dia

(consecutivas ou ndo) para realizar as atividades da empresa.

Tabela 1 - Editais da EJ

Incri¢do Online

(com teste de personalidade) Incrigdo Online Incri¢do Online
Video de Apresentagio Video de Apres?n.ta(;ao ( ndo Video de Apreser:n.tag:ao ( ndo
obrigatorio) obrigatorio)
Dinamica de Grupo Dindmica de Grupo Dinamica de Grupo
Entrevistas Individuais Entrevistas Individuais Entrevistas Individuais
Programa Trainee Programa Trainee Programa Trainee

Fonte: Os autores, adaptado dos editais da EJ.

O processo, sendo esse uma das caracteristicas mais marcantes do modelo de
recrutamento utilizado, se estende ndo apenas na fase de recrutamento, mas durante o seletivo
por completo. Outro ponto a ser observado nos editais ¢ as etapas do processo, sendo essas
representadas na Tabela 1.

E possivel analisar pela tabela acima, que as etapas do processo de selecio nio
tiveram muitas variagdes ao longo do periodo avaliado, sendo as unicas mudangas notadas a
falta do teste de personalidade na etapa de inscricdo e a ndo obrigatoriedade do video de
apresentacdo. Conforme citado por Chiavenato (2006), o processo de selecdo ¢ feito com
algumas etapas, a Empresa Junior se adequa bem aos estagios dessas de acordo com suas
necessidades, as fases de dindmica em grupo e entrevistas sdo as mais utilizadas para
averiguacao dos valores dos possiveis candidatos.

4.3 As etapas do processo de recrutamento e selecio da EJ

Apesar de ndo ter limite de vagas a ser preenchido pelo processo seletivo, ¢ feito um
levantamento, pelos diretores e presidente da Estratégica, sobre a quantidade necessaria de
novos membros para o bom funcionamento da EJ, assim como uma meta de inscrigdes

determinada. Na tabela abaixo podemos ter um comparativo das trés edigdes estudadas:

Tabela 2 - Inscrigdo online

2021.1 20 17

2021.2 18 17
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2022.1 18 30

Fonte: Os autores, adaptado dos documentos da EJ.

Nos processos de 2021.2 e 2022.1, o planejamento estratégico da EJ a fim de
estabelecer uma meta de quantidade de inscritos, sendo essa a mesma nos dois periodos, de 18
membros, variando apenas no processo de 2021.2, cuja meta era de 20 pessoas, entretanto,
quando falamos do resultado alcangado, o seletivo mais recente foi o que mais obteve sucesso
quanto a quantidade de inscritos, tendo um resultado com um acréscimo de cerca de 16%
maior que o esperado. O impacto desse nimero elevado foi um periodo menor para analisar as
fichas de inscricdes dos candidatos, a selecdo feita por todos os atuais membros da EJ,
acarretando um grande volume de informacdes para analisar em pouco tempo. Como citado
no referencial, os autores Bohlander, Scott ¢ Sherman, informam que essa etapa tem como
principal objetivo coletar informagdes que permitam decidir se o candidato atende aos
requisitos minimos de experiéncia, educagdo, etc. No caso da EJ, buscavam identificar os
aspirantes a empresarios juniores que mais atendiam as demandas citadas mais abaixo.

O seletivo de 2021.1 foi o Gnico processo seletivo com a utilizagdo de um teste DISC
para melhor avaliar as personalidades dos candidatos, segundo Matos (2008, p. 05) essa
técnica ¢ utilizada para “medir os fatores comportamentais mais importantes, tendo a escolha
recaida sobre os fatores de Dominancia, Influéncia, Estabilidade e Conformidade, em que as
iniciais em inglés das palavras Dominance, Influence, Steadiness e Compliance dao origem a
designagdo DISC (...) os fatores DISC representam nesse contexto modalidades basicas de
reacdo comportamental a partir da percepcao (mais hostil ou mais amigéavel) que o individuo
tenha do ambiente.” Como resultado dos testes, as personalidades eram agrupadas em perfil
dominante; perfil influente; perfil estavel ou perfil conformado. Entretanto, apesar de bastante
interessante, os avaliadores do processo ndo decidiram passar adiante para os proximos
seletivos por ndo ter sido explorado de forma proveitosa. Outro ponto diferente desse
processo foi a fase de video, essa sendo obrigatdria fez com que todos os inscritos tivessem
que mandar seu video de apresentacao pessoal com no maximo 30s de duragdo. Esse modelo
obrigatorio também foi deixado, pois acreditava-se que muitos alunos do curso ndo se
inscreviam por conta dessa fase do seletivo, isso pode ser observado nos editais analisados.

Na fase de inscricdo também exigia o preenchimento de um formulério, sendo
obrigatorio em todos os processos. Coletou-se informagdes como o periodo e previsao de
conclusao de curso do candidato, formas de contato, a disponibilidade de tempo para se
dedicar as tarefas da EJ, essa sendo um das mais eliminava os candidatos. Também, era

coletado informagdes como o tempo em que os candidatos pretendiam ficar na empresa, como
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ele soube do processo seletivo da EJ, seus objetivos para o futuro, pontos fortes e fracos,
rotinas, forma de trabalho, e algumas perguntas sobre os valores da EJ, como a transparéncia
do candidato e o trabalho em equipe.

Nos documentos disponibilizados pela EJ, foi analisado que ndo tem qual desses
pontos citados acima eliminou os candidatos. Porém, temos as informagdes que no seletivo de
2021.1 foi eliminado 1 candidato, passando 16 para a proxima etapa. No processo de 2021.2,
apenas 8 dos 17 inscritos foram aprovados; este foi o periodo de selecdo em que os
avaliadores estavam mais criteriosos quanto a escolha de novos membros. Ja no seletivo mais
recente, 2022.1, dos 30 inscritos no processo 26 conseguiram ser aprovados para a proxima
etapa.

Esse numero em declinio de candidatos se estendeu pelas demais etapas do processo,
sendo cada uma das trés, dindmica em grupo, entrevista individual e trainee, eliminatoérias,
isso faz um paralelo com o expostos no referencial tedrico na citagdo de Bitencourt (2011) no
presente estudo, onde foi abordado que a empresa deve escolher entre os aspirantes aqueles
que melhor se encaixam com a cultura e valores da mesma, visando encontrar os melhores
candidatos com as caracteristicas necessarias para as vagas abertas, assim, eliminando aqueles
que ndo se encaixam nos requisitos previamente estabelecidos, esses potencial de valores
inerentes ao candidato ¢ observado de forma qualitativa pelos membros da EJ. No grafico

abaixo podemos observar a variagdo dos numeros do processo nos trés seletivos analisados.

Grafico 1- Eliminagao por etapa dos processos seletivos.

Dinfimica em Grupo
Entrevista Individual 26
Trainee

14 B
11 11
8
6
I I 4

2021.1 2021.2 2022.1

Fonte: Os autores, adaptado dos documentos da EJ.
Quando aprovados na primeira etapa do processo seletivo, os candidatos passam para

a etapa de dindmica em grupo, onde sdo divididos por periodos diferentes do curso, visando
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juntar pessoas que ndo se conhecem para melhor avalia-los. A dindmica em grupo ¢ realizada
a fim de identificar se os candidatos conseguem trabalhar em grupo, valor que esta escrito no
MVYV da EJ, além de observar como eles lidam com pressao e questionamentos. Nos seletivos
de 2021 e 2022, a dinamica consistiu em 3 fases: pitch pessoal, onde os candidatos t€ém um
tempo cronometrado para se apresentar e se "vender" da melhor forma possivel usando sua
criatividade, o fit cultural, que consiste na escolha de valores que representem o candidato e
desafio em grupo, e um desafio em grupo, para avaliar o trabalho em equipe e o raciocinio dos
candidatos. Ao fim, € possivel verificar como o candidato dispde e demonstra soft skills € se o
perfil se alinha com a persona ideal para a Estratégica. O processo relativo a 2021.1 contou
com 16 pessoas selecionadas para a etapa, com 2 reprovados. Enquanto o processo de 2021.2
apresentou 8 candidatos com também 2 reprovados, o de 2022.1 possibilitou que 26 pessoas
fossem selecionadas, sendo a que mais reprovou, um total de 11 candidatos, como pode-se
observar no grafico 1.

Logo apds o processo de dindmica em grupo inicia as entrevistas individuais, as
entrevistas consistem em perguntas estratégicas, usadas para conhecer mais do candidato. Elas
sdo previamente estruturadas pela diretoria de Gente e Gestao e contém questdes de contexto
pessoal do candidato, como pontos fortes, hobbies, o0 motivo da escolha do curso, entre outros.
Também ¢ perguntado sobre a rotina e as experiéncias como lideranga ou trabalho em equipe,
bem como perguntas sobre o proprio movimento empresa junior, € se tem conhecimento da
EJ. Outro ponto questionado nas entrevistas sao perguntas feitas individualmente para cada
candidato sobre pontos que chamaram a atencdo na fase anterior. Dessa forma, podemos
observar que os aspirantes a empresarios juniores precisam demonstrar bastante vontade de
participar do movimento, além de demonstrar responsabilidade e um perfil alinhado as
atividades realizadas dentro da Empresa Junior. No Grafico 1, observamos que, em 2021.1,
14 pessoas passaram para a fase de entrevistas, em que 3 deles ndo foram aprovados. J4 em
2021.2, apenas 6 pessoas foram selecionadas para tal etapa, e apenas 4 delas passaram para a
préoxima. Enquanto que em 2022.2, a EJ aprovou 15 pessoas para a etapa de entrevistas, onde
ocorreram 4 reprovagoes.

A tltima etapa antes da efetivacao real de um membro da EJ € o processo trainee. Esse
tem um costume de ser feito durante um més sendo dividido as responsabilidades pelas
diretorias da EJ, onde cada uma fica responsavel por mostrar suas atividades, coordenar os
candidatos de modo especifico, bem como avaliar individualmente cada trainee, um ponto a
ser observado e a integracdo do mesmo com os membros efetivos da EJ que acontece de

forma pessoal, nessa etapa cada trainee, ou grupo de trainee’s recebe a orientagdo de um
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“padrinho” membro atual da empresa, que ¢ responsavel por responder as davidas e orientar
nos desafios propostos durante essa fase, bem como a socializagdo e ambientaliza¢do do
novato com a empresa € seus membros, como supracitado no referencial, essa integracao ¢
decisiva para questdoes de disseminar os valores e culturas de trabalho em empresa com um
alta taxa de rotatividade como a Empresa Jinior estudada. Na Tabela 3 podemos observar a
quantidade de candidatos que por fim conseguiram ser aprovados para participar do programa

trainee.

Tabela 3 - Trainees aprovados

2021.1 11
2021.2 4
2022.1 11

Fonte: Os autores, adaptado dos documentos da EJ.

Em 2021.1, dos 16 inscritos no inicio do recrutamento 11 passaram para a fase final,
cerca de 68,75% aprovados. No recrutamento de 2021.2, com um total de 8 inscritos e 4
aprovados no trainee, essa porcentagem cai para 50%. Quanto ao ultimo processo seletivo
estudado, de 26 candidatos apenas 11 conseguiram alcancar a Gltima etapa, correspondendo a
42,30% de aprovados.

4.4 Visao dos membros em relacio ao processo de recrutamento, selecio e trainee

Por fim, para entender como se deu o processo seletivo na perspectiva dos membros
da EJ, foi aplicado um questionario com nove questdes sobre o processo e seus aprendizados
para 13 membros e ex membros da EJ, foram confirmados 5 (cinco) participantes do processo
seletivo de 2022.1, 4 (quatro) de 2021.2 e 4 (quatro) de 2021.2.

Quando questionados sobre o tempo em que ficaram ou pretendiam na empresa, a
resposta foi que 46,2% tem uma média entre 6 a 12 meses de EJ. A mesma porcentagem foi
observada quando a resposta ¢ de menos de 6 meses. A menor parte dos participantes disse ter
um tempo maior que um ano na empresa, sendo esses apenas 7,7%. Considerando que os
seletivos foram feitos recentemente, iniciado em 2021, esperavamos que eles tivessem menos

de um ano de EJ, conforme apresenta o grafico abaixo.
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Grafico 2 - Valores dos candidatos

@ Menos 6 meses
@ Entre 6 2 12 meses
@ Mais de 1 ano

A

Fonte: Os autores.

Todos os questionados afirmaram que possuiam ao menos um dos valores da EJ antes
da sua entrada na empresa, sendo o valor mais escolhido o da transparéncia (61,5%), seguido
de trabalho em equipe e profissionalismo, tendo ambos 53,8%. Protagonismo ficou em
pentltimo lugar, apenas 4 votos com 30,8%, e orgulho de ser empresario junior ndo recebeu

nenhum voto, podemos ter uma melhor visualizagdo no grafico abaixo.

Grifico 3 - Valores dos candidatos antes da aprovacdo

Trabalho em equipe
Transparéncia 8(61,5%)
Orgulho de ser empresario junior

Profissionalismo

Protagonismo

Fonte: Os autores.

A identificacdo de valores anteriores a entrada da empresa ajuda no processo de
investidura do cargo, uma vez que eles ja conseguem uma relagdo de concordancia com a
organizagao.

De acordo com as respostas do formulario, o valor que, na perspectiva dos membros,
foi mais repassado pela EJ foi “orgulho de ser empresario jinior”, que representa 76,9%, em
segundo lugar o “trabalho em equipe” com 69,2%, seguido de profissionalismo, transparéncia

e protagonismo, sendo 7 (53,8%), 5 (38,5%) e 3 (23,1%) respectivamente.
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Nenhum entrevistado afirmou ndo ter desenvolvido nenhum valor em seu tempo de empresa.
Isso mostra o alinhamento com o movimento empresa junior, que busca incentivar a formagao
de lideres empreendedores e dedicados ao movimento (BRASIL JUNIOR, 2022), e aponta
que a Estratégica estd conseguindo atingir seu objetivo de preparar membros alinhados aos

seus valores, dados apontados no grafico abaixo.

Grifico 4 - Valores dos candidatos depois da empresa jinior

Trabalho em equipe 9 (69,2%)
Transparéncia 5 (38,5%)
Orgulho de ser empresario junior 10 (76,9%)
Profissionalismo 7 (53,8%)
Protagonismo 3(23,1%)

N&o desenvolvi algum valor |—0 (0%)

Fonte: Os autores.

Através do formulario, foi perceptivel que os membros acreditam que o Processo
Seletivo da Estratégica ¢ instrumento para o desenvolvimento de valores, uma vez que 92,3%
dos entrevistados acredita que o processo seletivo e trainee teve sucesso quanto a repassar
para os candidatos os valores da empresa. Ademais, foi unanimidade entre os respondentes
que o desempenho como lider evoluiu por conta das experiéncias proporcionadas no processo
seletivo e trainee.

Todos conjuntamente acreditam que o processo seletivo realizado pela Estratégica
proporciona a escolha de melhores membros para a EJ, isso faz paralelo com o apresentado no
referencial, onde foi abordado a importancia do processo seletivo e da boa estruturagdao de
suas etapas.

Por fim, quando questionados sobre lideranca dentro da empresa junior, 38,5% dos
inquiridos responderam que ndo chegaram a ser lideres. A mesma quantidade também afirma
que sao lideres atualmente, 15,4% informam que pretendem exercer a lideranga no futuro, e

7,7% afirmam que ndo desejam ser lideres.
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Grifico 5 - Valores dos candidatos antes da aprovacao

@ Sim, fui lider
@ Sim, sou lider
Sim, pretendo ser lider
@ Nao fui lider
@ Nazo sou lider
@ Nao pretendo ser lider

Fonte: Os autores.

Aqui apenas os membros de dois processos seletivos passaram por uma troca de
lideranga, ocorrida toda vez no fim do ano. Desses, o processo seletivo de 2021.1 teve um
participante se candidatando e posteriormente se tornando um lider de uma diretoria. No
processo seletivo de 2022.2, todos os quatro membros se tornaram lideres de uma diretoria.

Quanto ao processo seletivo de 2022.1.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Escolher membros para uma empresa que reflita seus valores organizacionais ou que
possam vir a refleti-los ¢ uma tarefa ardua, visto que depende de uma grande estrutura e
preparo e processos de atragao e selecao, bem como cuidado de seus avaliadores com os
candidatos que pretendem preencher a vaga. Apesar de ser uma empresa jinior, a Estratégica
tem mostrado uma grande responsabilidade quanto a esse quesito, uma vez que durante os trés
processos analisados, foi possivel visualizar um recrutamento focado no meio digital, visando
promover maior visibilidade de possiveis candidatos, bem como critérios rigorosos nessa
etapa, quando evoluimos para a selegdo.

Além disso, foi analisado que, durante os processos de 2021.1, 2021.2 e 2022.1, a fase
trainee nao tem o costume de reprovar candidatos, fato que pode dificultar a efetivacdo de
membros que apresentem os valores requeridos pela empresa. J& que caso a etapa nao seja
aplicada com bastante rigor e comprometimento, pode ser sinal de que o candidato ndo esta
preparado para participar do Movimento Empresa Junior.

Quando juniores e pos-juniores foram questionados acerca do sucesso quanto ao
repasse dos valores institucionais, ha um resultado bastante favoravel para a empresa, visto

que 100% dos respondentes sinalizaram que o Processo Seletivo foi importante para tal agao.

Eles também afirmam ja apresentar algum valor da Empresa antes da entrada na Estratégica, o
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que revela a capacidade de selecionar membros que refletem os valores institucionais. Dentre
os valores desenvolvidos antes da entrada na Empresa Junior, 61,5% dos votos foram para a
transparéncia, seguido por trabalho em equipe e profissionalismo que receberam 53,8% cada.

Logo apods, o Protagonismo marca 30,8%, na frente apenas de Orgulho de Ser
Empresario Junior que ndo pontua. Dados que reiteram a identificacdo dos membros com a
instituigao.

O estudo apresenta limitagdes quanto ao numero de dados e processos analisados,
entretanto os resultados da pesquisa ajudaram a entender se a metodologia aplicada pela
empresa junior ¢ a mais adequada para selecionar, identificar e contratar membros aderentes
aos valores da EJ. Vale ressaltar que foram entrevistados membros e ex-membros que tenham
passado pelo processo completo, até a fase de trainee e aprovados, dessa forma, para levantar
possiveis problemas seria interessante novos estudos com os que sairam durante as etapas e
também com os alunos de maneira geral para avaliar o grau de atratividade do seletivo.

As contribuigdes da pesquisa também tém um sentido quanto a ajudar a desenvolver a
Empresa Junior Estratégica, isso ocorre pois através das contribuicdes dos resultados
descritivos da pesquisa sobre o seu programa de atragdo, selecdo e trainee, assim permitindo
que membros e futuros membros da EJ saibam sobre quais sdo seus pontos fortes, fracos e
suas oportunidades de melhoria para o futuro, deste modo, diante do estudo feito é perceptivel
que o processo atual atende as necessidades dos empresarios juniores em encontrar membros
que atendem seus valores e necessidade de lideranca diante da alta rotatividade de membro.

Por fim ¢ interessante, para o futuro, a producdo de uma nova andlise mais
aprofundada de cada etapa para melhor entender todo o processo e avango da Empresa Junior,
visto seu grande impacto na carreira e valores empresariais de seus membros, assim como,
uma possivel comparacdo com membros de outras empresas juniores para entender melhor o
se a aderéncia dos valores da EJ estudada estd nivelada com seus pares ou se € necessarias
mudangas, ademais, o atual processo tem alcancado sucesso na escolha de seus membros,
sendo eficiente para contemplar e transpassar os valores da EJ, esse modelo de recrutamento e
selegdo pode ser seguido por outras EJ’s pares da estratégica. Por fim, ¢ recomendavel para
os membros da EJ uma capacitacdo mais aprofundada sobre as etapas do processo seletivo,
principalmente a etapa de entrevista e dindmica em grupo, onde sdo avaliados os valores dos

candidatos, desse modo melhorando ainda mais o processo discutido.
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