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RESUMO

Através dos recursos humanos as organizacfes sdo capazes de colocar no mercado produtos
e servicos competitivos. Dessa forma, o objetivo geral deste estudo é evidenciar a
importancia da politica do recrutamento e selecdo de professores em artes visuais e analisar
como as escolas utilizam técnicas de recrutamento e sele¢cdo em sua organizacdo. Em relacéo
a metodologia utilizou-se a pesquisa aplicada bésica, qualitativa, exploratoria e
bibliografica. Como técnica de coleta de dados, aplicou-se um questionario ao profissional
responsavel pelo departamento de recursos humanos que presta servicos de consultoria de
recrutamento e selecdo em escolas da cidade Uba, MG. Conclui-se que a importancia dada
ao recrutamento e selecdo traz oportunidades competitivas para a escola, a qual tem o
quadro pessoal recrutado e selecionado por analises técnicas importantes, como o curriculo
e a entrevista, escolhendo o candidato mais adequado ao cargo existente na instituicao.
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1 INTRODUCAO

A administracdo de Recursos Humanos tem origem desde o inicio do século XX. Apés
o forte impacto da Revolucdo Industrial, foi inicialmente chamada de Relagdes Industriais, e
tinha como objetivo minimizar os conflitos entre os objetivos organizacionais e individuais
das pessoas. A partir disso, a organiza¢do necessitava de um apoio que minimizasse esses
conflitos, pois, a complexidade das empresas e as dificuldades de interagdo entre as pessoas

pareciam viver em compartimentos diferentes.
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Contudo, esse conceito mudou radicalmente e sofreu uma incrivel ampliacéo. Por
volta da década de 1950, passou a ser denominado Administracdo de Pessoal. J& ndo se
tratava apenas de intermediar os desentendimentos e reduzir os conflitos, mas, sobretudo,
administrar as pessoas segundo a legislacdo trabalhista vigente, assim como os conflitos que
surgissem espontaneamente.

De acordo com o Art. 2° CLT:

Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo
0s riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo
pessoal de servigo.

§ 1° — Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relagdo de
emprego, os profissionais liberais, as instituicdes de beneficéncia, as
associagOes recreativas ou outras instituicbes sem fins lucrativos, que
admitirem trabalhadores como empregados.

Assim, surgiu o conceito de Administracdo de Recursos Humanos, porém, ainda
sofrendo da velha miopia de visualizar as pessoas como recursos produtivos, ou meros
agentes passivos cujas atividades devem ser planejadas e controladas a partir das necessidades
das organizacdes.

Chiavenato (1997, p. 628) afirma que a Administracdo de RH

[...] consiste no planejamento, na organizagdo, no desenvolvimento, na
coordenacdo e no controle de técnicas capazes de promover o desempenho
eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a organizagdo representa o
meio que permite as pessoas que com ela colaboram para alcancar os
objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o trabalho.

Hoje, depara-se com a resisténcia de algumas organizacdes em relacdo ao seu quadro
de pessoas, dificuldades de relacionamento entre a organizagdo e o clima organizacional,
assim prejudicando o rendimento das atividades e afetando o corpo da organizacao, colocando
em risco seu patrimdnio. Com as mudancas a partir da globalizacdo da economia e a
concorréncia no mercado, a tendéncia que se nota nas organizacdes bem-sucedidas € a de ndo
mais administrar recursos humanos, nem administrar as pessoas, mas, sobretudo, administrar
com as pessoas.

Ao observar as empresas e como o0 produto/servico chega até o consumidor/usuério
final, geralmente nédo se visualiza que, por tras disso, existe um planejamento estratégico que
as empresas fazem para determinar de que forma isso pode chegar aos consumidores/usuarios.
N&o percebemos, as vezes, que um dos meios mais eficientes e eficazes sdo as pessoas, ou

seja, os colaboradores que influenciam no processo das organizagdes.


http://www.artclt.com.br/2008/09/01/artigo-2/

Algumas organizagdes, inclusive escolas, tentam de alguma forma conquistar
vantagens competitivas através de um diferencial em sua administragdo, o que na atualidade
SO é possivel atravées das pessoas. S0 as pessoas que podem proporcionar um diferencial nos
produtos e servicos oferecidos. No caso das escolas, 0s professores serdo 0s responsaveis
diretos pela qualidade do principal "servigo" oferecido pela instituicao.

A falta de preocupacdo com o quadro de pessoas resulta na insatisfacdo de seus
participantes e, 0 que € pior, na falta de qualidade das atividades oferecidas a comunidade
escolar. de seus clientes que colocamos como alunos. Com isso, este trabalho busca responder
ao seguinte problema: Como as escolas privadas de Ub4, MG, contratam professores de artes
visuais? Qual a importancia da politica do recrutamento e selecdo nestas instituicdes?

De acordo com o objetivo geral deste artigo, estabeleceram-se 0s seguintes objetivos
especificos: analisar em que medida as escolas utilizam técnicas de recrutamento e selecdo e

verificar quais as necessidades de contratagéo das escolas.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Aspectos humanos que contribuem para a organizacéo

A vida das pessoas é uma infinidade de interacdes, com diferencas de culturas, raca,
religido e origem, que contribuem com uma organizagéo, seja ela uma comunidade, uma
empresa ou uma escola.

De acordo com Parker (1998), ndo existe um consenso entre 0s autores sobre o
processo de contato entre diferentes culturas. Para a autora, a fim de formar uma organizacao
e realizar os seus objetivos, os seres humanos se encontram face as suas limitag6es individuais
e obrigados a cooperarem uns com 0s outros: “O Homem ndo vive isoladamente, mas em
constante convivio com seus semelhantes”.

Segundo Nkomo e Cox Jr. (1998, p. 335), “as definicbes mais amplas indicam que o
termo ‘diversidade’ refere-se a "todas [grifo pelo autor] as diferencgas individuais entre as
pessoas — isto €, todos sdo diferentes”.

Para Chiavenato (2008, p. 22), “a organizacdo € um sistema de atividades
conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas” e precisa de pessoas qualificadas,
capacitadas, motivadas, atualizada com o mercado de trabalho e que saibam liderar e trabalhar

em equipe. Sao aspectos fundamentais para a contribuicdo na organizacao.



Para que a "organizagdo" tenha um quadro de pessoas com essas caracteristicas
exigidas pelo mercado de trabalho contemporaneo, e que para que isso resulte em uma
margem de lucros favoravel, é necessario ter o departamento de administracdo de recursos
humanos para realizar 0s processos de recrutamentos e selecdes para a "organizacédo"”.

De acordo com Fleury (2000), esse fendbmeno pode ser estudado sob diferentes
perspectivas: ao nivel da sociedade, no ambiente organizacional, no &mbito grupal, ou ainda,
no individual.

Como explica Drucker (1998), hd uma certeza de que a estrutura organizacional e 0s
requisitos do cargo de administrador sempre sofrerdo mudangas em um processo continuo:
“Ha necessidade de aperfeicoamento dos gestores voltados as expectativas futuras do
empreendimento, para estarem aptos a pensar no amanha”.

O departamento de recursos humanos estudara através do manual de cargos as vagas
que precisam ser preenchidas e definira os perfis de pessoas para essas vagas. Portanto, o
responsavel por este departamento tera que usar varias técnicas e associd-las ao
enquadramento dos perfis dos candidatos.

Para Franca (2007, p. 35), “antes de o processo seletivo ser iniciado, ha necessidade de
obter informacdes sobre as atividades a serem desenvolvidas e as habilidades necessarias para
sua execucao”.

Com essas técnicas, 0s departamentos de recursos humanos conseguem estudar a
capacidade, o desempenho e o espirito de trabalho em equipe, sem interferir em outros
aspectos, como cultura, religido, etnia entre outros. Nesse sentido, Franca (2007, p. 36) ainda
afirma que: [...] “a utilizagdo de diversas técnicas que se complementam pode diminuir a

possibilidade de erro na escolha do candidato™.

2.2 A administracao de Recursos Humanos (ARH)

A administracdo de recursos humanos é uma area de estudos relativamente nova
dentro das organizacOes, que utiliza técnicas no ambiente externo e interno, especialmente no
recrutamento e selecéo de pessoas.

Segundo Chiavenato (2008, p. 128):

[...] a administracdo de recursos humanos é uma area interdisciplinar:
envolve  necessariamente  conceitos de Psicologia Industrial e
Organizacional, de Sociologia Organizacional, de Engenharia Industrial, de
Direito de trabalho, de Engenharia de Seguranca, de Medicina do Trabalho,
de Engenharia de Sistemas, de Cibernética, entre outros.



Para o autor, o profissional de recursos humanos é encontrado nas grandes e médias
organizacdes. Para trabalhar com o desenvolvimento do departamento de recursos humanos é
necessario conhecer algumas técnicas para recrutar e selecionar candidatos, mas apesar disso,
muitas organizac@es ndo valorizam devidamente estes aspectos.

A responsabilidade dos recursos humanos € determinada pelo alcance de resultados,
através dos membros de seu grupo e do quadro de pessoas que seleciona para alcangar 0s
objetivos das empresas.

Segundo Chiavenato (2008, p. 128), [...] “a administragdo de recursos humanos ¢
perfeitamente aplicavel a qualquer tipo de organizagdo”. Para o autor, a aplicacdo deste
departamento é importante para qualquer que seja o0 tamanho da organizacdo e o0 nimero de

funcionarios e em diferentes tipos atuacao.

2.3 O perfil do profissional de Recursos Humanos

Chiavenato (2008, p. 138) explica que “os objetivos da administragdo de recursos
humanos derivam dos objetivos da organizacdo inteira. Toda organizacdo tem como um de
seus principais objetivos a criacdo e distribuicdo de algum produto ou servigo (como um bem
de produgdo ou de consumo) [...]”.

Para o autor, os objetivos do profissional deste departamento s&o: criar, manter e
desenvolver um quadro de pessoas com habilidades, motivacdo e satisfacdo para realizar os
objetivos da organizacdo, desenvolver condi¢cdes organizacionais de aplicacdo e até mesmo
alcancar eficiéncia e eficacia através das pessoas.

Ruth e Soares (2008) afirmam que o profissional de recursos humanos deve possuir
formacdo superior, sendo que uma das areas mais adequadas é a formacdo em
Aadministracdo, por ser uma funcdo muito dinamica e que sofre constantes alteracdes no
perfil dos ocupantes.

Para Stefano, Latskiu e Lopes (2004), e de responsabilidade do profissional de RH a
integracdo dos demais profissionais para que atuem de forma proativa em busca de objetivos
estabelecidos, sendo que resultados organizacionais alcangados tém relacdo direta com o
desempenho de seus colaboradores.

A inovacéo tecnoldgica, a globalizagdo dos mercados e as fortes competigdes entre
organizagOes provocam mudancas rapidas e incerteza. As organizagdes precisam ser rapidas,
ageis, eficazes em custos e, sobretudo, expeditas.

Segundo Chiavenato (2008, p. 141),



[...] para tanto, as organizacbes devem possuir recursos, conhecimentos,
habilidades e competéncias e - acima de tudo pessoas que incorporem essas
novas caracteristicas, e tudo isso requer novas praticas administrativas e de
lambujem - a continua redefinicéo e realinhamento das préticas e politicas de
recursos humanos para criar novos comportamentos e competéncias dos
colaboradores.

Segundo Ruth e Soares (2008), os profissionais de recursos humanos “tém como
objetivo buscar, conquistar e manter as pessoas nas organizagbes [...], buscando
constantemente o conhecimento e qualificacdo para que estejam preparadas para as mudancas
[.]7.

Para Krepk e Gonzaga (2008), atualmente, hd uma tendéncia de valorizacdo do
profissional que consegue aliar e dosar conhecimentos, habilidades e atitudes consideradas
essenciais para o sucesso. E um capital que ndo pode ser desconsiderado definitivamente
dentro de uma organizacao.

Mas, diante de uma realidade de mudancas constantes, algumas organizagfes perdem
0 foco e o objetivo dos recursos humanos, assim como a visdo da importancia de um
profissional de um departamento de recursos humanos e, principalmente, a selecdo e
recrutamento de pessoas qualificadas para cada cargo na organizacao.

No caso especifico das organizacGes escolares, essa evidente miopia faz com que as
instituicOes desfavoregcam o contato entre as pessoas, e, com isso sofram nos retornos de
"resultados"”, com impactos na qualidade dos niveis educacionais e na interacdo entre

professores e alunos.

2.4 A importancia do recrutamento e selecdo de pessoas

A qualidade do departamento de recursos humanos e do profissional da administragao
do departamento pode ser comprovada através do recrutamento e selecdo de pessoas para a
organizacdo. Com isso, pode-se eliminar a falta de visdo das organizacdes ao recrutar e
selecionar candidatos.

Algumas organizagdes escolares ndo usam essas técnicas e fazem escolhas de pessoas
para determinado cargo sem sucesso. Essas técnicas exigem tempo e reflexdo para se
escolherem os candidatos com perfis adequados para os cargos pretendidos.

Gontijo (2005, p. 13) afirma que, “[...] embora muitas empresas permanecem
utilizando as técnicas tradicionais, ha indicativos que apontam para a chegada da supremacia
da terceirizagdo e, principalmente, dos recursos on-line, pela digitalizacdo do processo, e

baixo custo as organizagdes”.



Silva (2005) define: “A selecdo ¢ a porta de entrada na empresa, ¢ onde tudo comeca.
Dai o esmero na busca pelo colaborador que ira contribuir para o crescimento e
desenvolvimento da organizagdo”. Para Aquino (1996), “na selegdo, busca-se investigar, junto
aos candidatos aprovados pelo recrutamento, quais sd@o os profissionais que preenchem os
requisitos necessarios a cada cargo”.

Franga (2007, p. 29) afirma que “o recrutamento e a selegdo sdo processos que fazem
parte da rotina do preenchimento de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admissdo de
pessoal. Atualmente, pode-se utilizar grande quantidade de instrumentos comprovados

cientificamente, que proporcionam melhor qualidade e maior precisdo a esses processos”.

2.4.1 Recrutamento interno e externo

Para Filippo (1967), recrutamento define-se como “um processo de procurar
empregados, estimula-los e encorajd-los a se candidatar”. E a fase inicial para o
preenchimento de uma vaga em aberto.

Segundo Chiavenato (2008), as principais fontes de recrutamento s&o:

e Consulta de curriculo, arquivos de candidatos que se apresentaram
espontaneamente ou em outros recrutamentos;

e Apresentacdo de candidatos por parte dos funcionérios da empresa;

e Cartazes ou anuncios na portaria da empresa;

e Contatos com universidades, escolas, agremiacGes estaduais, diretérios
académicos e centros de integracdo empresa-escola;

e Conferéncia e palestras em universidades e escolas;

e Contatos com outras empresas que atuam no mesmo mercado, em termos de
cooperacao mutua;

e Anuncios em jornais e revistas;

e Agéncias de recrutamento;

¢ Viagens para recrutamento em outras localidades;

e Recrutamento on line através da internet.

O recrutamento pode ser realizado de duas formas basicas: interna e externamente. O
recrutamento interno atrai pessoas do quadro de funcionarios da empresa, embora com outras
fungdes, para exercer outros cargos. Ja o externo busca candidatos que ndo tém vinculo direto
com a empresa no mercado de trabalho.

Segundo Franca (2007, p. 31),



[...] o recrutamento interno é a procura de candidatos dentro da prépria
organizacdo para o preenchimento de uma vaga. Esse processo estimula os
funcionérios a se aperfeicoarem, devido a possibilidade de mudancas e de
relacionamento com outros setores e pessoas, além de criar um sentimento
de justica pelo oferecimento de oportunidades aos funcionarios ja
comprometidos e fiéis aos objetivos da empresa.

Quadro 1 — Aspectos do recrutamento interno

Vantagens

Desvantagens

Menor custo direto — mais econdémico em relagdo a
tempo e investimento;

Conhecimento prévio sobre o perfil do desempenho
do “candidato”;

Estimula a preparacdo para a promocdo,
promovendo medidas especiais de treinamento e
criando um clima sadio de progresso;

Melhora o moral interno;

Demonstra a valorizagdo do pessoal que ja compde
a empresa.

e Requer pessoas muito bem preparadas e que
conhecam muito bem todas as areas da
empresa;

e Na&o aproveitamento do elemento externo;

e Reduzindo a possibilidade de inovacdo e
novas ideias na empresa.

Fonte: Franca (2007).

Franca (2007, p. 33) define o recrutamento externo como “a busca do candidato no

pessoas que ja estejam empregadas na empresa’”.

Quadro 2 — Aspectos do recrutamento externo

mercado de trabalho ou em fontes especificas para o preenchimento do cargo. A opcéo pelo

recrutamento externo deve ser feita, preferencialmente, apds avaliacdo sobre a alocacdo de

Vantagens

Desvantagens

Traz “sangue novo” e experiéncia novas para a
organizago;

Com o recrutamento externo, a organizacdo | e
mantém-se atualizada com o ambiente externo e
a par do que ocorre em outras empresas; .
Renova e enriquece 0s recursos humanos da
organizagdo, principalmente quando a politica é | e
a admitir pessoal com gabarito igual ou melhor
do que o ja existente na empresa;

Aproveita os investimentos em treinamentos e
desenvolvimento de pessoal feitos por outras | e
empresas ou pelos préprios candidatos.

E geralmente o mais demorado do que o
recrutamento interno;

E mais caro e exige inversdes e despesas
imediatas;

Em principio, € menos seguro do que o
recrutamento interno;

Quando monopoliza as vagas e as oportunidades
dentro da empresa pode frustrar o pessoal que
passa a visualizar barreiras, fora de seu controle,
para seu crescimento profissional;

Geralmente afeta a politica salarial da empresa e
influencia as faixas salariais internas, principal-
mente quando a oferta e a procura de recursos
humanos estdo em situacdo de desequilibrio.

Fonte: Chiavenato (2008)

2.4.2 Selecao de pessoas

Através destas técnicas de recrutamento, é feita a selecdo pessoal dos candidatos que

tém perfil, capacidade e competéncias para ocupacdo de determinado cargo. Esse quadro de
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pessoas selecionado pelo recrutamento, tanto interno como externo, pode elevar o sucesso da
empresa, ao trabalhar em equipe, por pressdo e ter compromisso com a politica da
organizacdo, baseando-se na dissonancia cognitiva.

Festinger (1947, p. 66) explica que a dissonancia cognitiva:

[...] baseia-se na premissa de que todo individuo se esforca para estabelecer
um estado de consonancia ou consisténcia com ele mesmo e com o ambiente
gue o rodeia. A dissonancia cognitiva é uma das principais fontes de
inconsisténcia no comportamento. O elemento cognitivo é uma espécie de
crenga, conhecimento ou opinido que o individuo tem de si mesmo ou do
meio externo.

Como explica Franga (2007, p. 34), “a selecdo ¢ a escolha do candidato (a) mais
adequado para a organizacdo, dentre os candidatos recrutados, por meio de varios
instrumentos de andlise, avaliagdo e comparagao”.

O importante instrumento para analise do candidato é o curriculo, que desempenha o
papel de “cartdo de visita” do candidato. De acordo com o site Emprego Virtual, o curriculo é
um marketing pessoal, pois ele passa a imagem profissional para quem o I&. O responsavel
pelos recursos humanos precisa saber do candidato onde estudou, o que estudou, onde
trabalhou, com o que, em que tipo de empresa, onde mora, com quem, suas formas de contato
e assim por diante.

Sobre a selecdo de pessoal de curriculo, Franga (2007) afirma que “ndo pode ser feita
avaliando-se a experiéncia e o conhecimento do trabalho a ser realizado. Conhecer aspectos
relacionados com a personalidade do candidato é fundamental para verificar se a contratacdo
sera positiva para ambos, empresa e empregado”.

Dos instrumentos para analise e avaliacdo usados nos recrutamentos, o mais indicado é
a entrevista. Utilizam-se também testes psicolégicos, dindmicas individuais e em grupo, e
provas de conhecimento, para minimizar os erros na selecao.

Segundo Franga (2007, p. 40), “a entrevista pode aprofundar-se na pesquisa sobre os
candidatos. Ela deve ser realizada tendo questbes semiestruturadas, que devem ser
apresentadas no decorrer do didlogo entre entrevistador e entrevistado”.

Friztzen (2001) afirma que as dindmicas de grupo ocorrem:

Pela sua afinidade e suas relacBes com os diversos aspectos da vivéncia dos
grupos e do grupo com os individuos, dindmicas de grupos e relagdes
humanas se complementam de tal forma que a reunido de exercicios praticos
de dindmica de grupos e de relagbes humanas num mesmo compéndio é
perfeitamente justificavel. Todo especialista deve acumular seus modelos e
exercicios de dinamica de grupo.
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Para Franga (2007, p. 36), “[...] a utilizacdo de diversas técnicas que se complementam
pode diminuir a possibilidade de erro na escolha do candidato”. A autora afirma todo
processo seletivo deve ser sempre cauteloso, pois esta expondo os candidatos a uma serie de
testes, e a ndo-aprovacdo pode causar um forte sentimento de rejeicdo e frustracdo para o
candidato quanto para a empresa.

Franca (2007, p. 29) conclui-se que vivemos um momento historico em que a
competicdo e a sustentabilidade é um fator presente nas organizacoes, e isso se reflete também
na concorréncia por profissionais que agregam caracteristicas e valores que determinam um
diferencial de qualidade para as empresas.

Todavia, algumas organizagdes escolares, especialmente aquelas de natureza privada,
recrutam candidatos por indicacdo, por parentesco, até mesmo pessoas com caracteristicas
diferentes, para ndo perder tempo executando 0s processos contemporaneos de selecdo e

recrutamento de pessoas. 1sso pode trazer consequéncias negativas para as escolas.

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste artigo académico, foi feito um estudo de caso com um
profissional em recursos humanos que presta servicos em recrutamento e selecdo de
professores em escolas do setor privado, localizadas na cidade de Uba, Minas Gerais.

Quanto ao tratamento de dados, a pesquisa é qualitativa. Como explicam Marconi e
Lakatos (2007), a metodologia qualitativa preocupa-se em analisar e interpretar aspectos mais
profundos, descrevendo a complexibilidade do comportamento humano: “[...] Desenvolve-se
numa situacdo natural e, rica em dados descritivos, tem um plano aberto e flexivel,
focalizando a realidade de forma complexa e contextualizada™.

Do ponto de vista da natureza, a pesquisa classifica-se como basica, pois, conforme
Gil (1991), pretende gerar conhecimentos novos, Uteis para 0 avango da ciéncia sem aplicacdo
pratica prevista. Envolve verdades e interesses universais.

Quanto aos fins, a pesquisa presente ¢ classificada como exploratoria, uma vez que ha
pouco conhecimento nesta area e 0 pesquisador tem o objetivo de se familiarizar com o
assunto. Por ser um tipo de pesquisa muito especifica, quase sempre ela assume a forma de
um estudo de caso (Gil, 2008).
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Quanto aos meios, a pesquisa € bibliografica, pois o estudo é desenvolvido em livros
académicos, revistas eletronicas. Segundo critérios de Vergara (2006), trata-se de um estudo
de caso, pois esta circunscrita na unidade e tem carater de profundidade e detalhamento.

Foi utilizada, para coleta de dados, a observacdo direta e participativa com aplicacao
de uma entrevista contendo 15 perguntas estruturadas e semi-estruturadas a especialista em
Recursos Humanos da empresa em estudo. Sendo 10 perguntas estruturadas e 5 semi-

estruturadas.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados obtidos de trés escolas que ndo serdo
citadas os nomes, através da entrevista realizada com a profissional em Recursos Humanos,
que possui curso superior em Ciéncias Contabeis com especializacdo em Gestdo Estratégia
Aplicada a Recursos Humanos, com tempo de experiéncia de 17 anos de atuacdo na area de
RH.

Em relacdo a selecdo de candidatos, a maior necessidade da empresa ao contratar,
nesse momento, deve-se ao surgimento de novos cargos e a reposicdo de pessoal. A
entrevistada afirma que as escolas possuem Manual de Cargos, para gque, ao contratar um
candidato, seja estudado seu perfil e para que este esteja alinhado as necessidades da empresa.

Quanto a préatica de contratacdo, sdo combinados os dois tipos de recrutamento: o
interno e o externo, conforme afirma o entrevistada. Quanto a contratagdo de professores de
artes visuais, a entrevistada afirma que é muito dificil encontrar profissionais licenciados em
artes visuais na cidade de Ub4, e com isso, conforme as necessidades das escolas é feito o
recrutamento interno através do departamento de recursos humanos de apoio da escolas, que
detecta os possiveis candidatos a promog¢do que tenham licenciaturas para trabalharem com
artes visuais. Para anunciar o recrutamento externo, a empresa utiliza os seguintes veiculos:
radio, revistas, jornais, TV, e também agéncia de emprego.

Em relacdo a frequiéncia com que as escolas utilizam técnicas de recrutamento e
selecdo, observou-se que, para a selecéo, elas fazem uso de avaliagdo do curriculo e entrevista
pessoalmente realizada para conhecer mais profundamente o candidato. Apos a entrevista é
feita uma aula teste mostrando sua metodologia em artes visuais.

Para Carvalho e Nascimento (1997), a entrevista constitui-se em um instrumento vital

em matéria de sele¢cdo de recursos humanos. Através de uma conversa bem conduzida, o
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selecionador de pessoal busca informagdes dos candidatos que ndo puderam ser mensurados
pelos testes. A entrevistada diz que, para chamar a atencdo durante a entrevista, “o candidato
deve ser capaz de destacar suas competéncias e habilidades, através de metas conquistadas em
suas experiéncias anteriores”.

Para a entrevistada:

A politica e recrutamento e sele¢do nas escolas € de suma importancia, pois
consiste na escolha do candidato mais adequado ao cargo existente na
organizacdo. Uma selecdo assertiva ira trazer [...] profissionais capazes de
contribuir significativamente com 0s objetivos organizacionais, a0 mesmo
tempo em que uma sele¢do equivocada causa impactos, tanto para a escola,
professor e alunos, pois ambos tém suas expectativas frustradas.

Quanto a importancia de pessoas qualificadas em artes visuais em relagdo a escola a

entrevistada afirma que:

“[...] o mundo dos negdcios vive hoje uma competitividade acirrada, onde s6
as empresas que oferecem diferenciais competitivos sobrevivem. Para
atender a demanda desse mercado tdo exigente as escolas tem que contar
com profissionais competentes, qualificados, capazes de fazer frente as
exigéncias do mercado, criativos e com metodologias eficazes para
monitorar as necessidades dos alunos e antecipar suas novas prioridades e
capacita-los”.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A entrevistada responsavel em recrutamento e selecdo das trés escolas em estudo
possui curso superior e especializacdo de Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, com 17
anos de atuacdo na area, o0 que traz resultados positivos.

Na atualidade, as escolas sdo vistas de acordo com seu corpo de colaboradores. 1sso
comprova a importancia do individuo dentro da organizacdo, fazendo com que as escolas
procurem sempre atuarem com eficiéncia e eficacia, conquistando metas e melhores buscas na
educacéo, levando as escolas a atingirem seus objetivos e realizar com sucesso suas metas e
objetivos.

A tendéncia das escolas é a cada dia crescer, conquistando mais alunos e,
automaticamente, aumentando a demanda de colaboradores. Com isso, surgem novos cargos,
fazendo com que as escolas realizem novas contratacfes, gerando novas oportunidades de
empregos.

A gestdo de pessoas é de suma importancia nas escolas, pois a pratica de recrutamento
e selecdo gera impactos e mudangas comportamentais na equipe de trabalho. A inclusdo de

novos professores em artes visuais qualificados nas escolas traz expectativa tanto para 0s
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alunos atuais quanto para os novos, trazendo também metodoldgicas e conhecimentos
profundos de artes visuais, fugindo sempre da viséo de desenhar e colorir.

Observa-se que as escolas, antes de ir ao recrutamento externo, visando oferecer
oportunidades ao seu quadro de pessoas, tém buscado, por meio do recrutamento interno,
possiveis candidatos a promocdo. Essa pratica tem um efeito muito positivo junto aos
colaboradores, os quais possam a ter oportunidades de crescimento profissional dentro da
prépria escola

Dois instrumentos importantes de analise do candidato que as escolas utilizam-se sdo
o curriculo e a entrevista, com 0s quais a empresa analisa 0 candidato para determinar seu
perfil para determinado cargo. A entrevista é uma técnica que permite aprofundar-se na
pesquisa do candidato, j& que pode contribuir para diminuir a possibilidade de erro na escolha
do candidato para o cargo a que foi designado.

A prética de recrutamento e selecdo € muito importante para as escolas, pois traz
oportunidades competitivas na posicdo mercadolégica, uma vez que possibilita a escolha do
candidato mais adequado. Em artes visuais € muito dificil de encontrar. Com isso, a escola
tem um quadro pessoal competente e eficiente, se existir profissional com licenciatura em
artes visuais torna um diferencial diante de seus concorrentes em todos os aspectos e contribui
para se conseguir atender a demanda desse mercado téo exigente.

Percebeu-se que as escolas contam com profissionais em geral competentes,
qualificados, capazes de fazer frente as exigéncias do mercado, da educacdo e capazes de
contribuir significativamente com os objetivos educacionais e organizacionais

As escolas em estudo, apesar de ndo usarem todas as técnicas para selecionarem e
recrutarem candidatos, ndo sofrem de miopia em relagcdo ao recrutamento e selecdo. A viséo
das escolas é abrangente, entendendo que s6 sera competitiva, se tiver um quadro de

colaboradores competentes e principalmente professores licenciados em artes visuais.
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