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Resumo

O Terceiro Setor se apresenta como objeto de constantes estudos no decorrer dos
altimos anos. Compreender o impacto da sua atuacdo na sociedade e nas
organizacdes que o compdem se faz necessario. Bayldo e Rocha (2014) relatam que
0 processo de recrutamento e selecdo é uma ferramenta poderosa para gestao de
pessoas e sendo essa a area responsavel pela escolha dos funcionarios, fica
evidente a importancia de um estudo que contemple essa temética. Para isso foi
escolhido como objeto de estudo o processo seletivo da organizacdo AIESEC em
Uberlandia-MG, tendo como objetivo geral a realizacdo de uma analise critica sobre
0 processo de selecédo, e especificos a compreensao sobre as etapas do mesmo e o
entendimento os critérios de selecdo, para tanto foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com 10 lideres e como procedimento metodoldgico realizada
pesquisas bibliogréficas e documentais. Apos a andlise do contetdo das entrevistas,
as respostas foram categorizadas. Os resultados apontaram que 0 processo
seletivo, sobretudo a fase de planejamento e execucao foram realizados de forma
coerente, cabendo novos estudos sobre a fase de atracéo.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas; Gestao; Recrutamento; Selecao.
Abstract

The Third Sector presents itself as an object of constant studies in the course of the
last years. Understanding the impact of its action on society and its organizations is
necessary. Bayldo and Rocha (2014) report that the recruitment and selection
process is a powerful tool for people management and that this is the area
responsible for the choice of employees, it is evident the importance of a study that
contemplates this theme. For this purpose, the selection process of the AIESEC
organization in Uberlandia-MG was chosen as the object of study. Its general
objective was to perform a critical analysis about the selection process, and specific
the understanding of the stages of the process and the understanding of the criteria
of selection, for which semi-structured interviews were carried out with 10 leaders
and as a methodological procedure carried out bibliographical and documentary
researches. After analyzing the content of the interviews, the answers were
categorized. The results indicated that the selection process, especially the planning
and execution phase, was carried out in a coherent way, with new studies on the
attractiveness phase.

Keywords: People Management; Management; Recruitment; Selection.



1. Introducéao

O principal diferencial competitivo dentro uma organizagdo Sao as pessoas.
Entretanto, para que possuam tal diferencial, se faz necessario que as organizacdes
as encontrem e saibam diferencia-las umas das outras, fazendo escolhas assertivas.
E nesse contexto que entra o processo de atracéo e sele¢do de pessoas (FAISSAL,
2015).

O recrutamento pode ser entendido como o “conjunto de atividades adotadas
pela organizagéo para atrair candidatos providos das habilidades e das atitudes,
atitudes necessarias para ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos”
(IVANCEVICH, 2008, p.).

De acordo com Bayldao e Rocha (2014) quando se trata de recrutamento e
selecdo estas sdo as mais poderosas ferramentas de Gestdo de Pessoas nas
organizacdes, pois é por meio delas que € possivel conquistar parceiros ao invés de
simples funcionarios (GUIMARAES; ARIEIRA, 2005).

Tanto o processo de recrutamento como o de selegcdo se tornam um
diferencial para as organizacfes que sabem escolher os individuos apropriados para
o trabalho a ser executado, e que saibam também considerar a importancia da
cooperacao dos mesmos para o alcance de seus objetivos (FERREIRA; VARGAS,
2014).

Diante destas abordagens fica evidente o qudo o processo de selecdo é
basilar para todas as organiza¢des. E em se tratando das organizacdes do terceiro
setor, tal processo se torna peculiar , como destaca Bose e Schoenmaker (2006) no
fato de haver uma auséncia de foco no desenvolvimento das pessoas nhas
organizacdes desse setor.

Praticas como a selecdo dos novos voluntarios também tende a ser
assistematica e desestruturada, sendo baseada na afinidade dos candidatos com a
proposta organizacional e disponibilidade para o trabalho. Normalmente, estes séo
recrutados por intermédio da indicacdo de terceiros, membros da organizacao e de
pessoas por ela assistidas (BOSE; SCHOENMAKER, 2006).

O terceiro setor vem adquirindo relevancia no cenario brasileiro, sendo
também relevantes os desafios que organizacbes pertencentes a esse setor
possuem em reter e manter pessoas qualificadas para contribuirem para a
realizacdo dos objetivos. A Gestdo de Pessoas nesse contexto é de consideravel
relevancia, bem como ter ciéncia dos modelos de gestdo e as estratégias mais
usadas pelas organizacdes (BINOTTO et al., 2016).

O uso do trabalho voluntario se justifica pela cultura de solidariedade que
permeia as organizacdes do terceiro setor, contudo o uso dessa forma de trabalho
também tem resultado em algumas dificuldades gerenciais, tais como controle e
regulacdo, e dificuldades na gestdo de pessoas como absenteismo e falta de
pontualidade, avaliacdo de desempenho, e preparagao e qualificacdo (BOSE, 2016).

Para a referida autora, ndo existem praticas frequentes de gestdo para o
recrutamento e a capacitagcdo, o compartilhamento dos valores da organizagao, a
definicdo de planos de trabalho e o acompanhamento individual dos voluntarios
como existem com funciondrios efetivos de organizacbes do segundo setor. A
avaliacdo de desempenho, por exemplo, frequentemente € subjetiva, coletiva ou
simplesmente néo é realizada.

Existe ainda uma complexidade no entendimento dos aspectos
organizacionais administrativos no terceiro setor, o0 alto crescimento das



organizacdes que compdem esse setor ocasiona uma procura de alternativas das
mesmas para manterem-se vivas em um contexto em que a predominéncia é de
empresas privadas, resultando assim em modelos de gestdo ndo muito claros e em
aspectos organizacionais e administrativos abstratos (TEIXEIRA, 2004 referenciado
por BINOTTO et al., 2016).Com o intuito de realizar uma analise critico reflexiva do
processo seletivo e suas fases, principalmente na etapa de selecdo em uma
organizacdo social que desenvolve lideranca, o presente estudo foi realizado na
Organizagdo AIESEC em Uberlandia, instituicdo presente na cidade de Uberlandia
ha mais de 10 anos, onde vem atuando no desenvolvimento de lideranca dos jovens
que realizam intercambio e também daqueles que sdo voluntarios na organizacao e
oferecem o suporte para tais intercambistas. A escolha dessa instituicdo se deu por
um conjunto de fatores, sendo eles: a escassez de estudos relacionados a tematica
de selecdo em organizacdes do terceiro setor; o trabalho realizado pela instituicao
junto aos jovens em sua maioria universitarios que encontram na AIESEC uma
proximidade com a realidade do mercado de trabalho e a abertura oferecida pela
diretoria da AIESEC para disponibilizar documentos internos e participagdo em
entrevistas.

Mediante ao crescimento expressivo do terceiro setor e suas implicagbes na
sociedade, e nas pessoas que os compdem, a analise da Gestdo de Pessoas sob a
Otica do Processo Seletivo, conceitua a importancia desse estudo, bem como a
analise de uma organizacdo totalmente gerenciada por jovens, em sua maioria
universitarios que encontram na AIESEC a oportunidade de colocar em prética
muitas teorias que séo elucidadas em sala de aula.

Ao longo do presente trabalho, foram apresentados em tépicos o
apontamento de varios autores a respeito das categorias escolhidas para anélise,
sob a perspectiva do processo de Selecdo da Organizacdo AIESEC em Uberlandia-
MG, senso elas: criatividade; proatividade; empatia; comunicacao.

2. Referencial Teérico

2.1 Gestao de Pessoas - 0 processo de atragédo e selegcéo

Fischer (2002, p.12) conceitua como modelo de gestdo de pessoas “a
maneira pela qual uma empresa se organiza para gerenciar e orientar o
comportamento humano no trabalho”.

A gestdo de pessoas pode ser considerada, de acordo com Binotto et al
(2016) como uma dimensao importante uma vez que para executar seu papel social
se faz necessario o envolvimento das mesmas na organizagao.

A gestdo de pessoas no terceiro setor deve, principalmente, ser orientada
para oferecer condi¢cdes que favorecam o desenvolvimento das pessoas, condicao
essencial para a promoc¢ao do desenvolvimento organizacional (BOSE, 2004).

Com a ampliacdo do terceiro setor no cenario brasileiro tem demandado a
adocao de praticas de gestdo assim como em organizagfes do primeiro e segundo
setores. Em especial a gestao de pessoas que € extensao significativa, uma vez que
para exercer o0 seu papel social € necessario o envolvimento das pessoas, além de
que as organizacdes precisam delas para o seu funcionamento (BINOTTO et al.,
2016).

De acordo com Ribeiro (2012) cabe a area de gestdo de pessoas, portanto,
recrutar, selecionar, treinar, remunerar, elaborar planos de cargos e salérios.



Para Bayldao e Rocha (2014, p.2) “o recrutamento consiste na procura e
atracdo de candidatos para uma determinada funcdo e a selecdo na escolha e
tomada de decisédo do candidato que ocupara o cargo disponivel”.

O processo de recrutamento ndo é estatico e existem diversas formas de
fazé-lo, desde recrutamento externo, interno, on-line ou até mesmo misto
(FERREIRA; VARGAS, 2014).

Quanta a selecédo, que € o foco maior deste estudo, com o olhar para as
organizacdes do terceiro setor, a literatura nos aponta algumas especificidades que
necessitam ser levadas em conta para selecionar as pessoas que irdo atuar nessas
organizacoes, séo elas: criatividade; proatividade; empatia; comunicacao.

2.1.1 Criatividade

A criatividade esta presente em todas as invencfes humanas, e nas
organizacfes sua necessidade é contundente, suas estratégias precisam utiliza-la
como base. Ela pode ser entendida como o desejo de criar, contudo transformada
em acdo, isso € transformar em as ideias criativas em produtos; servicos ou
processos (ROCHA, 2016).

Amabile (1999), entretanto alerta para que uma ideia, no ambiente das
organizacdes, ndo seja apenas original, como também deva ser adequada, util e
passivel de execucéo, isso significa que de algum modo ela deve influenciar o modo
como 0s negocios sdo realizados seja pela melhoria de um produto, seja por uma
nova abordagem de determinado processo.

A complexidade de fatores e variaveis tem demandado uma maior gestao
criativa e estratégica das organizacdes do terceiro setor, voltada as suas demandas
e a sua natureza, sob olhar da inovacao, criatividade, empreendedorismo social e
praticas econdmicas que relacionam valores éticos, sustentaveis, democraticos e
que identifiguem a especificidades deste tipo de setor (PONTIFICA UNIVERSIDADE
CATOLICA DE MINAS GERAIS, 2019).

2.1.2 Proatividade

Cada vez mais as organizagfOes tém buscado inovacéo e flexibilidade como
forma de permanecerem ativas frente as incertezas e instabilidades do mercado e
para potencializar seu desempenho e se destacarem. Frente a isso, 0s gestores vém
reconhecendo o papel fundamental dos colaboradores como agentes de mudancas
benéficas para a organizacdo. Nesse cenario que toma destaque conceito no
momento atual sobremaneira valorizado no mundo do trabalho: a proatividade
(NASCIMENTO,2014).

A personalidade proativa foi definida por Bateman e Crant (1993) referenciado
por Kamia (2007) como sendo um modelo de pessoas capazes de mudar o
ambiente, ndo se deixando limitar pelas forcas situacionais resultando assim em
beneficios ndo apenas para o individuo como também para a organizacao.

Kamia (2007) determina como proativos os individuos que procuram por
oportunidades de mudancas, demonstram iniciativas, antecipam e solucionam
problemas, persistem até alcancarem seus objetivos, possuem percep¢do quanto ao
ambiente em que estdo inseridas, envolvem-se em atividades profissionais que
evidenciem suas redes interpessoais de trabalho que potenciam suas carreiras.

Mesmo existindo um expressivo interesse dos pesquisadores em
compreender a proatividade nas organizacfes, se faz necessario destacar que
existe uma caréncia de estudos voltados ao terceiro setor. Tradicionalmente o
entendimento sobre a proatividade tem sido construido baseado no ambiente



corporativo das organizacfes do setor privado, bem como os estudos concernentes
ao comportamento organizacional (OLSON-BUCHANAN, BRYAN, e THOMPSON,
2013 citado por NASCIMENTO, 2014).

O’Neill, 1998 referenciado por Nascimento, 2014 destaca que compreender a
proatividade no terceiro setor torna-se um desafio para os estudiosos da area,
devido as singularidades das caracteristicas desse modelo de organizacdo, com
relacdo a sua missao; valores; captacdo de recursos; perfil dos voluntarios; alcance
dos resultados; governanca e complexidade organizacional e ambiente harmonico.

Segundo Nascimento (2014) a proatividade no contexto brasileiro ainda é
pouco explorada pelos pesquisadores, podendo-se observar uma caréncia de
medidas adequadas para uso no pais.

2.1.3 Empatia

De acordo com Nava (2005) a empatia pode ser entendida como a
capacidade natural do ser humano de estar perceptivel quanto as emocdes e
sentimentos de seus semelhantes e de auxilid-lo, ele ainda nos diz que a empatia €
um fendmeno que pode ser decomposto em aspectos tanto emocionais quanto
cognitivos ndo podendo ser analisado por assim dizer a grosso modo.

Domingues (2009) apresenta a empatia como um conceito que pode ser
considerado concomitantemente uma competéncia subjacente ao conceito de
inteligéncia emocional, aplicando-se ndo apenas no ambito individual, como também
ao grupo.Tal conceito aproxima-se da definicAo de Goleman, Boyatizs e McKee
(2002) que entendem a mesma como base que possibilita a existéncia de relacdes
dentro de um grupo, como também pode ser vista como um incentivo das relagfes
do grupo com o exterior.

No contexto de um grupo pode-se considerar que existe a capacidade
empatica quando ha sincronismo de sentimentos de cada de seus componentes, 0
qgue possibilita ao lider identificar e compartilhar dos valores e prioridades que
podem direcionar o grupo. Isso revela que, na conjuntura de uma lideranca e de
grupos, a empatia admite uma funcdo fundamental ndo apenas no tocante a
relacionamentos interpessoais, como também na precaucdo de emocdes negativas
que interfiram o grupo e na preservagcao de uma “sintonia grupal’ que viabiliza
perpetuar um fluxo de comunicacdo (GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE, 2002).

2.1.4 Comunicacao

Para Pimenta (2007, p.19) “[...] a comunicacdo para 0S agrupamentos
humanos € tdo importante quanto o sistema nervoso para 0 corpo”. A comunicacao,
segundo o referido autor, € o que viabiliza e torna possivel as relagdes estabelecidas
comercialmente, profissionalmente ou afetivas, contudo, sobretudo na época atual,
ainda é dificil definir-se a comunicacao, devido a evolucéo tecnoldgica que tem vindo
propiciando significativas e diferentes formas de comunicacao.

Terciotti e Macareno (2009, p.2) denominam a comunicagédo como “[...] o ato
de compartilhar informacfes entre duas ou mais pessoas, com a finalidade de
persuadir ou de obter um entendimento comum a respeito de um assunto ou de uma
situacao”.

Para Junior e Paiva (2009) a necessidade de uma comunicacao eficaz nas
organizacdes do terceiro setor se faz fundamental, pois viabiliza a divulgacdo da
organizacdo e de seu trabalho, avigora uma imagem junto a comunidade e
desenvolve relacionamento com seus varios stakeholderes.



Assim, esta pesquisa tendo como objetivo geral a realizacdo de uma analise
critica sobre o processo de sele¢do, e especificos a compreensdo sobre as etapas
do mesmo, optou-se por um estudo de caso em uma organizacao do terceiro setor, a
partir da analise destas categorias: criatividade; proatividade; empatia; comunicagao.

3. Metodologia

Para alcancar os objetivos do estudo, como procedimento metodolégico foi
realizado um estudo de caso na Organizacdo AIESEC em Uberlandia, instituicdo do
terceiro setor presente na cidade de Uberlandia ha mais de 10 anos, onde vem
atuando no desenvolvimento de lideranca dos jovens que realizam intercambio.
Realizou-se uma investigacdo de natureza qualitativa, utilizando-se também de uma
pesquisa bibliogréfica a partir de materiais publicados em livros, artigos, dissertacées
e teses nas plataformas de pesquisa do Portal de Periédicos da Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes), da ferramenta de pesquisa
do Google Scholar, e do portal de revistas brasileiras SciELO - Scientific Electronic
Library Online (Biblioteca Cientifica Eletrénica em Linha).

Para que fosse possivel conseguir as informacdes a respeito da organizacéo
estudada, foi utilizado a técnica de entrevista semiestruturada com os membros mais
antigos da mesma e pesquisou-se nas atas de reunides com as informagfes das
decisGes tomadas na época, configurando assim como uma Pesquisa Documental,
sendo esta muito similar a Pesquisa Bibliogréfica, conforme afirmado por Silva,
Almeida e Guindani (2009):

A pesquisa documental € muito proxima da pesquisa bibliogréfica. O
elemento diferenciador esta na natureza das fontes: a pesquisa bibliografica
remete para as contribuices de diferentes autores sobre o tema, atentando
para as fontes secundarias, enquanto a pesquisa documental recorre a
materiais que ainda nao receberam tratamento analitico, ou seja, as fontes
primarias. (SILVA; ALMEIDA; GUINDANI, 2009, p 6).

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas (gravadas e posteriormente
transcritas), com 10 lideres. Para o melhor entendimento das caracteristicas dos
entrevistados, elaborou-se um quadro resumo que pode ser observado a seguir:

Quadro 1 — Sintese das caracteristicas dos entrevistados

Cargo Tempo Curso Sexo Idade
Exercendo
Cargo de
Lideranca
Diretor de Gestdo | 3 anos Administracao M 22
de Pessoas
Diretor de | 1ano Engenharia M 19
Intercdmbios Biomédica
Profissionais para
Corporacgdes
Diretora de | 1ano Engenharia F 21
Intercdmbios Biomédica
Voluntarios para




Jovens

Gerente de | 2 anos Relacdes F 20
Gestao de Internacionais
Pessoas
Presidente 2 anos Engenharia de | M 22
Controle e
Automacéao
Diretor de | 2 anos Pedagogia F 22

Intercdmbios
Profissionais para

Jovens

Diretor de | 1ano Relacdes F 20
IntercAmbios Internacionais

Profissionais para

Startups

Coordenador do | 6 meses Relacdes M 22
Processo Seletivo Internacionais

Diretora de | 1ano Administracdo F 19
Relacionamento

com 0

Consumidor e

Marketing

Diretora de | 1ano Economia F 19
Financas

Fonte: elaborado pelos autores (2019)

No quadro a cima temos um resumo do perfil dos entrevistados para a
elaboracdo do presente estudo, no caso a média de atuacdo que os entrevistados
tem dentro da organizacéo é de cerca de um ano e meio, com relacdo a idade dos
entrevistados ela varia de 19 até 22 anos, tendo uma média de 20 anos e meio. Por
fim, ha uma grande variagdo entre os cursos, desde &reas de exatas, até humanas,
passando pela area de ciéncias sociais aplicadas.

4. Sobre a AIESEC

Fundada em 1948 no periodo de pdés-segunda guerra mundial a AIESEC é
uma organizagdo sem fins lucrativos, ndo governamental e apolitica, totalmente
formada e gerida por jovens de 18 a 30 anos, em sua maioria universitarios ou
recém formados (PALUDO, 2015 e SILVA, 2012).

O motivo de existéncia da AIESEC é o atingimento da paz e do
preenchimento das potencialidades humanas por meio do desenvolvimento de
lideranca, que deve acontecer em experiéncias desafiadoras em ambientes
multiculturais. Para tanto, a organizacdo promove intercambios entre os mais de 120
paises nos quais esta presente. Como consequéncia do trabalho realizado na
instituicdo, em sua maior parte por membros voluntarios, é que estes atingem o
desenvolvimento de lideranga. Fica evidente entdo, que a lideranca desempenha um
papel central dentro da AIESEC cabendo assim uma elucidacédo do que entende-se
por lideranca no aspecto da AIESEC (PALUDO, 2015 e SILVA, 2012).



Segundo a organizacédo, existem 4 qualidades que um lider necessita ter para
ser considerado adequado para promover a paz e 0 preenchimento das
potencialidades humanas. Sdo elas: empoderar pessoas; orientado para solucéo;
cidaddo do mundo e autoconhecimento (PALUDO, 2015 e SILVA, 2012).

Cada uma dessas quatro qualidades de lideranca possui sua respectiva
definicdo e dimensdes, as quais sao trabalhadas no periodo de intercambios dos
jovens, além disso, a instituicdo fornece um questionario interno no qual é possivel
determinar qual dessas caracteristicas estd mais desenvolvida e qual ainda
necessita ser ampliada (PALUDO, 2015).

No que tange as definicbes das qualidades supracitadas tém-se as seguintes
definicbes segundo Paludo (2015, p. 79):

e empoderar pessoas: consiste na capacidade de comunicar-se em
diferentes ambientes conseguindo promover discussfes e estimular
agueles que estdo ao seu redor a serem protagonistas de mudancas
no ambiente onde estdo inseridos;

e orientado para solucdo: é a capacidade voltar-se sempre para a
solucdo dos problemas com o maximo de efetividade possivel, de
forma que ndo haja um dispéndio de energia e recursos no problema,
mas sim na solu¢cado do mesmo;

e cidaddo do mundo: o cidaddo do mundo € aquele capaz de
reconhecer-se como parte fundamental e integrante de tudo o que
acontece no mundo, sabendo que suas acoes;

e autoconhecimento: essa habilidade refere-se ao lider conhecer a si
mesmo, ser capaz de identificar quais sdo seus principais pontos fortes
e quais sao as caracteristicas que ainda precisa desenvolver;

Ademais € importante ressaltar que além do desenvolvimento dessas
qualidades, os membros da AIESEC para serem considerados lideres necessitam
vivenciar os valores da organizacao, tanto no ambito da mesma quanto no ambiente
externo. Sendo assim, os valores da instituicdo em um papel decisivo no processo
seletivo, uma vez que este utiliza-se de tais valores como principio de selecdo. Silva
(2012, p. 30) nos apresenta os valores da AIESEC da seguinte forma:

e ativar a lideranca: liderar sendo exemplo e buscar inspirar aqueles que
estdo ao redor por meio dos resultados de suas acfes e assim assumir
para si a responsabilidade pelo desenvolvimento das potencialidades
humanas dos seus liderados;

e demonstrar integridade: realizar todo o trabalho com transparéncia e
agir coerentemente com os valores e identidade;

e viver a diversidade: respeito por todas as diversidades e a busca pelo
aprendizado conjunto valendo-se do convivio com as diferentes
culturas;

e desfrutar da participacdo: proporcionar um ambiente rico em
dinamismo, onde todas possam ser suas melhores versfes e ajudem
uns aos outros a se desenvolverem e sintam-se realizados no trabalho
que estdo executando;

e buscar a exceléncia: a busca por fazer todo o trabalho proposto da
maneira mais correta possivel, prezando sempre pela mais alta
gualidade;



e agir sustentavelmente: ter acdes voltadas sempre para um pensamento
sustentivel de forma que seja possivel utilizar os recursos da maneira
mais efetiva possivel, consideramos que todos os tipos recursos séo
igualmente importantes, sem eles materiais ou imateriais.

Conhecendo-se as quatro caracteristicas de desenvolvimento de lideranca e
os valores da AIESEC, torna-se possivel um entendimento de como é realizado o
processo seletivo na organizacdo, uma vez que esses pontos supracitados sao
basilares na realizacdo do mesmo.

No Brasil a AIESEC conta com 50 escritorios espalhados por todas as
regides, especificamente no estado de Minas Gerais temos escritérios nas seguintes
cidades: Belo Horizonte, Itajubd, Vicosa e Uberlandia. Foi escolhido o escritério da
cidade de Uberlandia para a realizacdo do presente estudo.

A AIESEC esté presente na cidade ha mais de 11 anos e ja entregou mais de
800 experiéncias de desenvolvimento de lideranca, ou seja, mais de 800 jovens ja
viajaram para outros paises ou vieram para Uberlandia para se desenvolver e nos
altimos 5 anos cerca de 250 jovens trabalharam como voluntarios no escritério por
um periodo médio de 6 meses a 1 ano, como foi verificado em nossas entrevistas e
na analise de documentos fornecidos pela instituicéo.

Com a intencdo de realizar um estudo fidedigno a realidade do escritério da
AIESEC em Uberlandia e coletar dados como maior nivel de acuracia, escolheu-se o
altimo processo seletivo realizado na instituicdo, que aconteceu no segundo
semestre de 2018 para a selecdo de membros que iriam desempenhar suas funcdes
no primeiro semestre de 2019.

4.1 Sobre o Processo de Selecao realizado na AIESEC em Uberlandia

O processo seletivo da AIESEC em Uberlandia foi dividido em trés macro
acOes: Planejamento; Atracdo e Execucdo. Nesta pesquisa foi elucidado todas as
suas etapas, com o enfoque na fase de execucdo, pois € nesta etapa onde foram
selecionados os membros e realizou-se a avaliagdo dos mesmos com base nos
critérios desejados pela organizacao.

A fase de Planejamento do processo seletivo iniciou-se cerca de um més e
meio antes a execucao do mesmo. Nesses momentos iniciais foram realizadas micro
processos fundamentais para que as proximas etapas sejam plenamente realizadas
sendo eles: selecdo da equipe responsavel pelo processo seletivo; determinacdo da
persona almejada para tornar-se membro da organizagéo; escolha dos meios de
atracdo; determinacdo das etapas do processo; criacdo das dindmicas método de
avaliacao; definicdo das datas do processo seletivo.

Na segunda fase do processo o foco foi a Atracdo, com base nos meios de
divulgacdo que foram selecionados na fase de Planejamento. Nesse momento a
divulgacdo do processo seletivo foi realizada, bem como a criagdo de eventuais
materiais para serem veiculados a esta atracdo, o tempo médio de realizacdo desta
etapa foi de um més.

Por fim a fase de Execucado, nesse momento foi realizada a capacitacdo dos
avaliadores das etapas do processo; a preparagdo do material necessario;
organizacdo do espaco e a realizacdo das fases de selecdo. Tratando-se do
processo seletivo em analise a sele¢do foi feita em 3 etapas: dindmica de grupo;
guestionario e testes de personalidade e entrevista, respectivamente.



Como ja foi supracitado o processo seletivo da AIESEC em Uberlandia foi
dividido em 3 macroprocessos, sendo eles: Planejamento, Atracdo e Execucao, e foi
dentro da fase de execucdo em que os candidatos foram aprovados ou ndo para
serem membros, ou seja, foi nesse momento em que aconteceu a selecdo. No
processo seletivo do segundo semestre de 2018, foram realizadas 3 etapas
eliminatorias, dindmica em grupo; questionario, video e testes e entrevista,
respectivamente.

A dindmica foi realizada no dia 07/12/2018 as 13:00hs e as 18:30hs, foram
escolhidos dois horarios para a realizagdo do mesmo, para que 0 maior niamero de
pessoas pudesse comparecer, de forma que aqueles que fossem em um horéario ndo
teriam a necessidade de ir em outro. Durante a dindmica os candidatos foram
colocados em situagbes vivenciadas no dia a dia de quem trabalha na AIESEC,
situacdes rotineiras de imprevistos, problemas e tomada de decisdo que exigiam
deles demonstrar as caracteristicas que estavam sendo analisadas pelo comité
avaliador. Cada candidato foi avaliado por 2 avaliadores diferentes em momentos
diferentes, para assim garantir diferentes pontos de vista. Ao fim das dindmicas os
avaliadores reuniram e decidiram quem foram os aprovados para a proxima etapa,
bem como deixaram claro quais pontos de feedback deveriam ser passados para os
gue nédo foram aprovados e quais 0s pontos de atencao deveriam ser analisados nas
proximas etapas daqueles que foram aprovados.

A proxima fase foi individual, onde o candidato responderam perguntas
abertas relacionadas a instituicdo, gravaram um video onde realizaram a venda de
um produto e responderam 2 testes de personalidades utilizados pela instituicao
para melhor conhecer o perfil de seus membros. Os testes utilizados foram
Eneagrama e Belbin, essa fase teve carater eliminatorio apenas para aquelas
pessoas que enviaram respostas incompletas, ou deixaram de enviar o video ou
algum dos testes. A andlise desse material foi feita logo em seguida para auxiliar na
elaboracao de perguntas direcionadas ao perfil de cada candidato.

Na dltima etapa, foram realizadas as entrevistas individuais com aqueles
enviaram a Task Force, nome dado pela AIESEC, para o conjunto de questionario,
video e testes da fase anterior. A entrevista foi realizada por 2 membros da AIESEC
e teve duracdo de cerca de 1 hora, nela foram abordadas questdes padronizadas
relacionadas ao valores da instituicdo e as qualidades de lideranga, na entrevista
também foram realizadas perguntas especificas elaboradas com base no que foi
analisado sobre aquele candidato nas duas ultimas fases. O candidato aprovado na
entrevista passou a ser membro da AIESEC em Uberlandia.

5. Andlise e discussoes

Para a andlise e discussdo, sob a perspectiva do processo de Selecdo da
Organizacdo AIESEC em Uberlandia-MG, este estudo embasou-se nas seguintes
categorias: criatividade; proatividade; empatia; comunicacao.

5.1 Criatividade

Dentro de escritorio da AIESEC em Uberlandia ter um pensamento criativo e
inovador é algo que muito importante para a area de gestao de pessoas, uma vez
gque essa caracteristica possibilita o desenvolvimento de novas solucbes e
renovacao daquelas que ja estdo desgastadas, como foi apontado pelos gestores da
area. Para eles um membro criativo € capaz de atender melhor o consumidor e
sanar suas dores, e associando isso a lideranca tem-se lideres mais efetivos que



conseguem co-construir uma ambiente de trabalho rico em ideias e muito além disso
capaz de transformar essas ideias em acoes.

Pode-se perceber que a abordagem feita dentro da organizacdo acerca da
criatividade vai ao encontro das caracteristicas de criatividade presentes na teoria,
sobretudo no caso de Amabile (1999) e da Pontificia Universidade Catdlica de Minas
Gerais (2019).

5.2 Proatividade

Por ser uma organizacao do terceiro setor a AIESEC assim como as demais
tem uma clara necessidade da presenca de pessoas proativas no ambiente de
trabalho. A area de gestdo de pessoas busca em todos os processos seletivos
identificar aqueles candidatos que conseguem se destacar, principalmente durante a
primeira etapa “onde acontece a dindmica em grupo, momento em que o jovem na
maioria das vezes precisa sair da sua zona de conforto, buscar novas solugdes e se
prontificar para ir além de fazer o basico” - aponta o diretor da area. Tal cenario esta
em acordo com Kamia (2007) que explica que os individuos proativos procuram por
oportunidades de mudancas demonstram iniciativas, antecipam e solucionam
problemas.

5.3 Empatia

Os voluntarios da AIESEC lidam com consumidores que desejam fazer seu
intercAmbio e ir para outro pais desenvolverem-se, viagem esta que para muitos
pode ser a realizacdo de um sonho de varios anos, de viajar para o exterior. Sendo
assim a relagdo com esses clientes deve ser o mais proxima possivel, para assim
entender quais sdo as reais necessidades do mesmo, quais sdo suas limitacdes e
quais caracteristicas ele realmente desenvolver no seu intercambio, s6 assim é
possivel pensar em entregar um servico de maxima qualidade.

Juntamente com isso as relacfes de trabalho dentro da AIESEC, tendem a
desenvolver uma proximidade muito grande entre seus membros, muitas das vezes
tais relacdes vao além do ambiente de trabalho. Nessa abordagem a empatia toma
um lugar de destaque, pois pode funcionar como um auxilio para a melhoria no
trabalho dos jovens (GOLEMAN, BOYATZIS e MCKEE, 2002), mas que também
devido a proximidade existente além do ambiente de trabalho acaba gerando uma
ndo dissociacao entre os papéis de colegas de trabalho e amigos pessoais.

Dentro do processo de selecdo, essa caracteristica € observada na relacao
gue os candidatos demonstram ter para com o0s problemas vivenciados pelas
pessoas nos casos que sdo apresentados e também durante a entrevista, momento
em que perguntas direcionadas para entender a relagao que o candidato tem com o
trabalho em equipe e com pessoas em diferentes situacdes ao seu redor.

5.4 Comunicacao

A definicdo feita por Junior e Paiva (2009) sobre a comunicacgéao efetiva dentro
das organizacoes do terceiro setor, estad intrinsecamente relacionada com o
tratamento dado pela AIESEC para esse tema. Por ser uma prestadora de servicos,
seus membros precisam ter uma comunicacdo extremamente eficaz com seus
clientes, evitando ao maximo dissonancias cognitivas.

Ambas as frentes de comunicacdo, interna e externa sdo de grande
preocupacao para diretoria da AIESEC em Uberlandia, no caso a area de gestédo de
pessoas, € a responsavel final por toda a comunicagao interna no escritério, por



onde sao realizados treinamentos, disseminacdo de regras, metas, métodos de
trabalho entre outros.

Com o decorrer do processo seletivo, as habilidades de comunicacdo dos
candidatos sdo observadas em todas as fases, observando-se desde a capacidade
dos mesmos se comunicarem para um grupo grande de pessoas até a capacidade
de elaborar sentencas coerentes de maneira oral ou escrita.

Cabe ressaltar também, que ao longo da investigacdo foi possivel perceber
que existem alguns ruidos na comunicacdo estabelecida pela organizagéo,
sobretudo na perspectiva interna. Todos os entrevistados alegaram que algumas
informagdes acabam sendo transmitidas dentro da organizagéo de forma massiva e
por esse motivo algumas delas acabam se perdendo e nao sendo plenamente
absorvidas pelo receptor.

Portanto, diante das informacBes apresentadas até o momento tornou-se
possivel entender mais detalhadamente o processo seletivo da AIESEC, de forma
gue durante a realizacdo das entrevistas foram identificadas 6 categorias que sao
avaliadas no processo de selecdo de novos membros. Sendo elas: criatividade;
proatividade; comunicacdo; empatia; foco no consumidor e sustentabilidade. No
Quadro 2, a segquir, foi demonstrado um comparativo entre 0 que pesquisas tedricas
nos relatam sobre a definicdo dessas categorias e como as mesmas sao percebidas
dentro da Organizagao AIESEC em Uberlandia,

Quadro 2 - Comparativo entre Perspectiva Tedrica e a Perspectiva AIESEC

Categoria Perspectiva Tedrica Perspectiva AIESEC | Anélise

Criatividade Desejo de criar, | Habilidade de | O conceito tedrico de
transformado em acao, | conseguir pensar em | criatividade e a
isso € produtos ou | solugcdes préaticas e | abordagem dada para
servicos (ROCHA, | inovadoras para | este pela AIESEC séo
2016).No ambiente | problemas, bem como | semelhantes e a
organizacional ¢é a|a melhoria de | instituicdo tem
ideia adequada, Util e | processos ja | conseguido trabalhar
passivel de execugdo | existentes. bem com essa

(AMABILE, 1999) caracteristica.

Proatividade Modelo de pessoas | Disposicao para ajudar | No que tange a
capazes de mudar o | aos demais em | proatividade é possivel
ambiente (BATEMAN | atividades que n&o | notar uma
e CRANT 1993 citado | estéo diretamente | aproximacéao

por KAMIA 2007). | relacionadas as suas e | significativa entre as
Individuos que | também a busca por | praticas adotadas pela
demonstram iniciativas | novas oportunidades. | organizagdo e  0s
,antecipam e conceitos presentes na
solucionam problemas teoria.

(KAMIA,2007).

Empatia

Capacidade do ser
humano em ser
perceptivel as
emocoes e
sentimentos do outro e
poder ajuda-lo(NAVA,
2005). Aplicada néo
apenas no éambito
individual, como

Colocar-se no lugar do
outro de forma a
compartilhar o]
sentimento e a
situacdo pelo qual ele
ou ela esta passando,
afim  de  entender
melhor a mesma e
assim poder auxiliar no

Vemos uma
aproximacao

conceitual entre o que
nos fala a teoria e a
realidade da AIESEC
sobre a empatia, que é
importante tanto nas
relacdes internas
guanto externas da




também ao | que for possivel. organizacéo, cabe
grupo.(DOMINGUES ressaltar também a
2009) linha ténue que faz a
divisdo entre as
relacdes de trabalho e
de amizade nem
sempre esta clara.

Comunicacdo Compartilhamento de | Capacidade de | Ficou perceptivel que
informacdes com a | argumentacdo logica e [ a caracteristica de
finalidade de persuadir | sistematizada de | comunicagéo, por mais

ou de obter um|forma que todos|que possua uma
entendimento comum | possam compreender | abordagem  préxima
a respeito de um|a mensagem a ser|aquela existente na

assunto ou | passada da forma | teoria, ainda sim, é o

situacdo.(TERCIOTTI ; | correta. principal critério que

MACARENO, 2009) carece de evolucbes
dentro do ambiente da
AIESEC.

Fonte: elaborada pelos autores (2019)

A partir do quadro apresentado pode-se concluir que das -categorias
estudadas, a Unica que ndo esta sendo bem aplicada no contexto da AIESEC é a
comunicagcdo, e que em relagdo entre as amizades criadas no contexto
organizacional e a relacdo de trabalho ndo se apresentam de modo claro.

0. Conclusdes

Contrapondo a realidade da Organizacdo AIESEC em Uberlandia com os
conceitos tedricos de gestdo de pessoas, relacionados a processos seletivos,
especificamente na etapa de selecdo, tem-se um rico conteudo de averiguacao
acerca da tematica sobretudo por analisar uma organizacéo do terceiro setor e muito
além disso, suscita uma vastiddo de outros temas igualmente interessantes a serem
estudados.

O objetivo geral deste trabalho teve-se a realizacdo de uma analise critica e
reflexiva sobre o processo seletivo da AIESEC em especial sobre a etapa de
selecdo, objetivo este que foi alcancado, posto que por meio da andlise das
categorias de selecdo: criatividade; proatividade; empatia e comunicacdo e também
das micro-etapas do processo, entendeu-se 0 mesmo e assim foi possivel
apresentar criticas.

Ademais com relacdo aos dois objetivos especificos do trabalho de
compreender como é realizado o processo seletivo dentro da Organizagdo AIESEC
em Uberlandia e entender quais sdo os critérios de selecdo de membros novos,
também foram atingidos. O entendimento do processo seletivo se fez possivel por
meio da compreenséo das etapas no qual o mesmo foi realizado e suas subdivisbes
e 0s critérios de selegcdo mostraram-se a area mais rica de investigacdo, onde foram
encontrados 4 categorias: criatividade; proatividade; empatia e comunicacao.

No momento de analise das categorias, ficou evidente similaridade entre o
que foi apresentado em teoria e a pratica realizada dentro da AIESEC, sobretudo,
nas 3 primeiras: criatividade; proatividade e empatia. No caso da comunicagéao,
ainda que haja uma grande preocupacao por parte da AIESEC com relacédo a esse



tema, todos os entrevistados levantaram a necessidade de haverem-se melhorias na
forma como a comunicacao interna é feita.

Valendo-se das categorias mencionadas acima o0 processo de selecao de
membros novos da AIESEC em Uberlandia, pode ser visto como estruturado e
coerente, tendo fases especificas de planejamento e execucdo bem definidas com
seus respectivos responsaveis.

Ao longo da pesquisa ficou nitido que das 3 macroacdes do processo seletivo
da AIESEC, planejamento; atragdo e execucdo, a primeira e a Ultima fase foram
feitas com assertividade, todavia, a fase de atracdo nao obteve a melhor realizacéo,
com foi alegado pelo préprio diretor da area de gestdo pessoas - “na época da
divulgacdo do processo seletivo, estdvamos divulgando a campanha de descontos
de intercambio da Black Friday e isso atrapalhou muito nossos recursos de atragao”.

Essa afirmacédo de que a fase de atracao foi prejudicada mostrou-se na fala
de diversos outros entrevistados, configurando-se como um possivel padrdo e um
fator que possa ter prejudicado os resultados finais do processo seletivo, mediante
tais constatacoes fica evidente a necessidade de realizacdo de uma nova pesquisa
gue va analisar a fundo o processo de atracéo e inferir sobre alternativas para que
ele possa ser realizado de maneira mais eficaz mesmo em um periodo de escassez
de recursos.

Outro aspecto que desperta interesse para pesquisas futuras é a dualidade
entre o relacionamento de colegas de trabalho que por vezes acaba transpondo tais
ambientes e as implicagbes que uma eventual mistura entre as relagcdes pessoais e
profissionais podem ter dentro e fora da organizacgéao.

Por fim acredita-se que este estudo ndo propde e nao visa sanar as
pesquisas, duvidas e inquietudes em relacdo ao tema, que ainda pode ser explorado
em outras dire¢cdes, conclusdes diferentes, e em outras organizacdes pertencentes a
esse setor, que possui expressivo crescimento e implicagcbes na sociedade,
sugerindo-se assim estudos futuros a respeito.
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