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RESUMO

O trabalho trata acerca do tema Ac¢des de Recrutamento e Selecdo de Pessoal,
conteudo da disciplina de Atracdo de Pessoal, do curso Técnico de Recursos
Humanos, do Instituto Federal do Sudeste de Minas Gerais. Os cursos técnicos
formam pessoas para atuarem no mundo do trabalho, sendo imprescindivel que os
Institutos Federais, juntamente com o educando, se aproximem do arranjo produtivo
gue os cercam, oportunizando a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no espaco
escolar e proporcionando uma formacéo condizente com a realidade da regido na qual
estdo inseridos. O objetivo geral € estruturar acdes de recrutamento e selecdo de
pessoas baseadas na demanda e caracteristicas de organizacdes visitadas. Tem por
objetivos especificos: visitar uma organizacdo a fim de conhecer o processo de
recrutamento e selecdo de pessoal; identificar a missdo, visdo e valores da
organizacao; escolher e conhecer a descricdo e especificacdo de trés cargos da
organizacgdo; compreender e analisar as agdes de recrutamento e sele¢do dos cargos
escolhidos na organizacdo e; propor acfes de recrutamento e selecdo de pessoas
dos cargos escolhidos nas organizac¢des, a fim de melhorar esses processos. Quanto
a metodologia, a principio foi realizada uma abordagem metodolégica baseada em um
levantamento bibliogréfico para a coleta de referenciais, com a finalidade de revisar a
literatura mais significativa sobre o tema. Seguindo, o método proposto é a aplicacao
da metodologia ativa, que busca a aprendizagem baseada em projeto, e o objetivo é
fazer com que os estudantes alcancem o conhecimento através da solucéo
colaborativa de desafios. Os resultados esperados s&o que os estudantes tenham a
oportunidade de conhecer, analisar e propor processos de recrutamento e selecao de
pessoal nas organizacfes que estdo situadas na regido em que realizam 0 curso
técnico.

Palavras-chave: recursos humanos; recrutamento; selecao.
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1 INTRODUCAO

O presente projeto de intervencdo trata acerca do tema Acdes de
Recrutamento e Sele¢do de Pessoal, contetdo da disciplina de Atracdo de Pessoal,
do curso Técnico de Recursos Humanos do Instituto Federal do Sudeste de Minas
Gerais, campus Muriaé, nas modalidades concomitante e subsequente.

Os cursos técnicos de nivel médio visam fornecer formacao profissional aos
seus estudantes, capacitando-os para trabalharem em uma area ou setor. Para que
alcance este propoésito, além da formacao académica € imprescindivel a imersédo no
mundo do trabalho pelo estudante, proporcionando uma articulacdo que contribuira
para uma formacéo que dé reais condi¢cbes do exercicio profissional requerido pelas
organizagoes.

Diante do exposto, o presente trabalho busca propor atividades em que 0s
educandos tenham a oportunidade de relacionar os conhecimentos adquiridos no
curso com a pratica real do trabalho, tendo como objetivo geral estruturar acdes de
recrutamento e selecdo de pessoas baseado na demanda e caracteristicas das
organizacdes visitadas.

Os objetivos especificos séo visitar uma organizacédo a fim de conhecer o
processo de recrutamento e selecéo de pessoal; identificar a misséo, visédo e valores
da organizacdo visitada; escolher e conhecer a descricdo e especificacdo de trés
cargos da organizacao visitada; compreender e analisar as a¢des de recrutamento e
selecéo de pessoas dos cargos escolhidos nas organizacdes visitadas; propor acoes
de recrutamento e selecdo de pessoas dos cargos escolhidos nas organizacoes, a
fim de melhorar esses processos.

Com relacdo a metodologia, a principio foi realizada uma abordagem baseada
em um levantamento bibliografico para a coleta de referenciais com a finalidade de
revisar a literatura mais significativa sobre o tema. Logo apds, o método proposto é
a aplicacdo da metodologia ativa que busca a aprendizagem baseada em projeto,
gue tem por objetivo fazer com que os estudantes alcancem o conhecimento atraves
da solucéo colaborativa de desafios.

Com isso, o trabalho estd organizado nos seguintes tépicos para melhor
compreensao do projeto de intervencdo proposto: diagndstico, arcabouco tedrico,

metodologia (contendo a descricdo das atividades e as formas de avaliacéo),



recursos utilizados, cronograma e resultados esperados. Por ultimo, constam as

referéncias bibliograficas.

2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

e Estruturar aces de recrutamento e selecdo de pessoas baseado na demanda

e caracteristicas das organizacdes visitadas.

2.1.1 Objetivos especificos

e Visitar uma organizagdo a fim de conhecer o processo de recrutamento e
selecéo de pessoal;

¢ Identificar a misséo, visédo e valores da organizacao visitada;

e Escolher e conhecer a descricdo e especificacdo de trés cargos da
organizacao visitada;

e Compreender e analisar as acfes de recrutamento e selecdo de pessoas dos
cargos escolhidos nas organizacdes visitadas;

e Propor acdes de acdes de recrutamento e selecdo de pessoas dos cargos

escolhidos nas organizacdes, a fim de melhorar esses processos.

3 DIAGNOSTICO

Conforme o catélogo nacional de cursos técnicos do Ministério da Educacéo,
o técnico em Recursos Humanos (RH) contribui para organizagéo da rotina diaria dos
processos de gestdo de pessoas inerentes a relagcdo de emprego/trabalho entre
empresa e empregados, bem como documentos da area de RH, o que inclui ser
capaz de organizar e realizar acdes de recrutamento e selecdo de pessoal.

Para isso, é recomendavel que o educando do curso técnico em recursos

humanos tenha em sua formacéo, a oportunidade de analisar, refletir e propor acdes



sobre tais processos em contato direto com organizagdes, ampliando assim 0s
conhecimentos adquiridos em sala de aula.

Partindo do pressuposto que 0s cursos técnicos formam pessoas para
atuarem no mundo do trabalho como cidadaos e profissionais, é imprescindivel que
os Institutos Federais adotem praticas que 0s aproximem, juntamente com o
educando, ao arranjo produtivo que os cercam proporcionando assim, uma formacgao
condizente com a realidade da regido na qual estéo inseridos.

O projeto pedagogico do curso Técnico em Recursos Humanos Sudeste de
Minas Gerais afirma que sua organizacdo curricular tem como diretriz a formacao

humana e a formacéao profissional, e aponta ainda que:

A organizacao curricular do Curso Técnico em Recursos Humanos tem como
premissa a articulagdo entre a formagéo académica e o mundo do trabalho,
de forma a possibilitar a associagéo entre os conhecimentos construidos nas
diferentes disciplinas do curso com a prética real de trabalho e propiciar a
flexibilizac&o curricular e a ampliacdo do didlogo entre as diferentes areas de
formacado. Considera-se imprescindivel essa articulacdo para que 0 curso
atinja os objetivos propostos e para que 0s egressos possam realmente atuar
como agentes ativos de mudanc¢a na sociedade em que estdo inseridos
(Ifsudestemg, 2021, p. 4-5).

O projeto pedagogico do curso propde oferecer para as empresas da cidade
e regido, técnicos em recursos humanos que estejam capacitados para as empresas
Nnos processos gque envolvam gestdo de Recursos Humanos em tarefas diarias,
especialmente no que diz respeito ao planejamento, organizacéo, direcédo e controle
de pessoas.

O curso apresenta competéncias e habilidades que deveréo ser adquiridas, e
gue se relacionam diretamente com 0s processos de recrutamento e selecdo sendo

elas:

(...) desenvolver e aplicar programas de recrutamento e selecdo de pessoas
com base na demanda e em caracteristicas das organizacdes e do
ambiente onde estéo inseridas; compreender os processos de recrutamento
e selecdo de pessoas dentro do ambiente onde as organizacdes estdo
inseridas; comparar a forma de selecdo de pessoas de acordo com a
demanda e com as caracteristicas das organiza¢cfes; simular programas de
recrutamento e selecdo de pessoas; descrever técnicas de recrutamento
interno e externo (...) (Ifsudestemg, 2021, p. 19).

4 ARCABOUCO TEORICO
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A importancia das pessoas nas empresas foi evidenciada por Chiavenato

(2004) quando afirma que as empresas somente funcionam por meio delas,
pois sdo quem decidem e agem por seu home.

As organizacles ja entenderam a relevancia das pessoas e a necessidade
delas para alcancar seus objetivos. Deste modo, é necessario buscar atrair e reter
profissionais qualificados para os cargos dentro de uma empresa, cabendo a area de
gestédo de pessoas proverem, aplicar, manter, desenvolver e monitorar as pessoas,
buscando reter os talentos nas organizacoes.

Planejar o processo, recrutar e selecionar pessoas sao um desafio para a
organizacdo. E fundamental que haja profissionais capazes de realiza-lo com éxito,
no sentido de fazer com que as pessoas certas venham a ocupar 0s cargos certos.
O processo de recrutamento e selecdo se tornam responsaveis por isso, sendo
assim, processos muito importantes na organizacao e ocorrendo de forma a agregar
talentos, serdo ampliadas as chances de um desempenho satisfatério da empresa
(Akita, 2021).

Portanto, para que as empresas tenham bons resultados e se mantenham
proeminentes no mercado, €é necessario que estas atraiam talentos que
potencializam e qualificam a organizacdo. Esta atracdo precisa ser assertiva, ja que
estdo buscando profissionais qualificados que agreguem potencialidades.

A empresa deve identificar as necessidades e demandas referentes a area de
gestdo de pessoas e assim, antever acdes para supri-las de forma eficaz. Faz parte
deste planejamento pessoal a gestdo do recrutamento e selegéo.

No planejamento de pessoal, é preciso realizar a previsao de quais cargos e
recursos humanos a empresa necessitara, baseada nos planos organizacionais,
fatores externos e rotagcéo de pessoal para que possa direcionar de forma adequada
suas acoes, com a finalidade de obter pessoas qualificadas e alcangar objetivos.

Araujo e Garcia (2010), afirmam que o recrutamento e a selecdo séo
atividades que estdo interligadas, andando lado a lado, sendo dificil fazer uma
separacao entre elas, apesar de se referirem a resultados finais diferentes.

O recrutamento é o processo que, por meio de técnicas e procedimentos, visa
atrair candidatos qualificados para os cargos disponiveis. Gil (2008) afirma que todo
0 processo de recrutamento se inicia com base em uma necessidade interna da

organizacdo em relacéo a contratacdo de pessoal. Essa necessidade pode ser por
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conta da rotatividade, pelo aumento de quadro planejado ou aumento de quadro
circunstancial.

E possivel afirmar que, atualmente, o recrutamento é mais estratégico e
seletivo para encontrar candidatos que atendam as necessidades de cada cargo e

seu perfil adequado.

O recrutamento € importante porque nao trata apenas da divulgacdo de
vagas, mas de atrair pessoas qualificadas dentro das necessidades da
organizacdo. Uma divulgacdo mal planejada, ao invés de atrair candidatos
potenciais as vagas, pode surtir efeitos contrarios, como a captacdo de
candidatos fora do perfil desejado, acarretando a ma utilizagdo do tempo
disponivel para anélise dos perfis. (Fidelis; Banov, 2009, p. 55).

O recrutamento pode ser interno, externo ou misto. Segundo Marras (2016), o
recrutamento interno é aquele que busca atrair colaboradores dentro da propria
organizacado. As fontes para divulgar as vagas no recrutamento interno sado cartazes
ou memorandos, quadros de avisos e intranet.

Araudjo e Garcia (2010) citam como vantagens do recrutamento interno as
necessidades de investimentos de menor ordem, rapidez no processo,
disponibilidade de investimentos para outras atividades, seguranca em relacao aos
seus recursos humanos e motivacdo das pessoas. Este tipo de recrutamento
privilegia os proprios recursos da empresa.

Pedrott (2015, apud Chiavenato, 2005) também destaca alguns pontos como

vantagens do recrutamento interno:

a) aproveitar melhor o potencial humano da organiza¢do; b) motiva e encoraja
o desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios; c) incentiva a
permanéncia e a fidelidade dos funcionarios a organizacgédo; d) ideal para a
situacdo de estabilidade e pouca mudanga ambiental; €) n&o requer
socializacdo organizacional de novos membros; f) probabilidade de melhor
selecdo, pois os candidatos sdo bem conhecidos; g) custa financeiramente
menos do que fazer recrutamento externo. (Pedrott, 2015 apud Chiavenato,
2005, p. 4).

Alguns autores indicam as desvantagens do recrutamento interno. Pedrott
(2015 apud Chiavenato, 2005) pontua como desvantagens o bloqueio de novas
ideias, experiéncias e expectativas, a tendéncia ao conservadorismo e favorecimento
da rotina atual, a continuacgéao do patriménio humano atual da organizacdo, sendo um
recrutamento ideal para empresas burocraticas e mecanicistas. Chiavenato (2009, p.

163) “exige que os novos funcionarios tenham potencial de desenvolvimento para
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serem promovidos a em niveis acima do cargo oferecido, embora a organiza¢do néo
ofereca as devidas oportunidades de crescimento no momento adequado”.

Desse modo, sabe-se que nha organizacdo deve haver uma cultura
organizacional adepta para a utilizacdo dessa metodologia adequada ao recrutamento
interno. Caso contrario, essa técnica acarretara mais desvantagens do que vantagens
para a organizagao.

O recrutamento externo é o processo de captacdo de recursos humanos no
mercado de trabalho com o objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu
quadro de efetivos. Fontes para divulgar as vagas séao: indicagbes, consultorias,
agéncias de emprego, internet, feira de empregos, etc.

Nesse recrutamento, ha também vantagens e desvantagens que devem ser
observadas ao adota-lo em uma organizacéao.

A principal vantagem do recrutamento externo € a renovagao de ideias e a
experiéncia profissional quando ndo ha profissionais aptos dentro da organizagao
(Adami; Dutra, 2014). Pedrot (2015) também contribui para a analise deste tipo de

recrutamento citando como vantagens 0s seguintes pontos:

a) uma gama diversificada de perfis para proceder com selecéo de pessoal;
b) agilidade na captacdo de pessoas; b) traz pessoas novas para a
organizagdo; c) promove a criatividade e ideias; d) muda a estrutura da
organizacdo, a composicao das equipes trazendo a diversidade no trabalho
(Pedrott, 2015, p 5).

Ja como desvantagens, sao colocados o0s seguintes aspectos:

a) alto custo; b) desmotivacdo de colaboradores internos por ndo serem
considerados para processos seletivos da empresa; ¢) ha demora do
processo; d) requer cautela por tratar de pessoas desconhecidas; e)
monopoliza vagas; f) barra a carreira de colaboradores ja& empregados; g)
afeta a politica salarial da empresa. h) O colaborador recém-contratado pode
ter seu salario diferenciado em relagdo a um colaborador mais antigo
(Pedrott, 2015 p. 5-6).

Héa também o recrutamento misto, que combina os dois tipos de recrutamento,
0 interno e externo, ou seja, ha atracdo de profissionais dentro e fora das
organizagoes.

Ha eficacia de tais métodos utilizados para o recrutamento e nesse aspecto,
cada organizacdo possui o0 seu. Assim, o recrutamento € uma atividade que n&o pode

ser isolada da estratégia da empresa. Por isso, segundo o autor, o desafio basilar é
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agregar valor a organizacdo e as pessoas, adequando resultados para as partes
(Chiavenato, 2004).

De acordo com Araujo (2014), com o recrutamento de forma misto, a
organizagdo frui com algumas vantagens, bem como obtém fazer uso de algumas
atividades de outro modo externo. Logo, pode-se proferir que 0s recrutamentos
externos e internos se completam. Dessa forma, para empregar o recrutamento de

forma mista existem trés modos de constituir:

. Inicio pelo recrutamento externo e depois para o recrutamento interno:
desta maneira a organizacdo comega sua procura de novos talentos fora da
organizacdo, caso ndo encontre comecga sua busca internamente também,
para enfim iniciar seu processo de selec¢éo.

. Inicio pelo recrutamento interno e depois para o recrutamento externo:
primeiro a organizacéo busca por talentos que ela ja tem e depois busca no
mercado, para, entdo, comecar a selecéo.

. Inicio pelos recrutamentos externo e interno: essa forma é mais
utilizada quando a organizacdo tem pouco tempo, quer os colaboradores
motivados e também se abrir para o mercado simultaneamente (Araljo, 2014,
p. 28).

Na medida em que consentem um enfoque voltado para o ambito profissional,
a tendéncia é existir um gerenciamento mais eficaz no contexto da organizacdo. E o
passo seguinte ao recrutamento, € a selecao de pessoal. Conforme Marras (2016), a

selecéo de pessoal é:

Uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH que tem por finalidade
escolher, sob metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos pelo
setor de recrutamento, para atendimento das necessidades internas da
empresa. (Marras, 2016, p. 65).

Para Lacombe (2005)

A selecdo abrange o conjunto de préticas e processos usados para escolher,
dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser o mais adequado
para a vaga existente. Como mais adequado entende-se aquele que tem
melhores condi¢des de se ajustar a empresa e ao cargo e de conseguir um
bom desempenho. (Lacombe, 2005, p. 79).

A selecdo de pessoal escolherd os profissionais recrutados, dentre 0s
candidatos, os que mais se adequam aos cargos disponiveis, a fim de obter os
resultados esperados. Para isso, a empresa deve escolher técnicas de selecéo

baseadas nas informacfes do cargo e na ficha de especificacao.
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Chiavenato (2014) coloca que, sabendo do cargo a ser preenchido ou
competéncias requeridas, € necessario obter informagdes a respeito dos candidatos
apresentados. As técnicas de selecao ajudaréo a conhecer, comparar e escolher os
candidatos adequados.

Devem-se definir as etapas da selecado, as quais o candidato passaré para que
v avancando ou ndo no processo. Poderédo fazer parte delas a andlise de curriculo,
a entrevista, os testes de selecdo (conhecimentos, psicolégicos), as técnicas de
simulacédo (dinamicas de grupo), entre outros.

A selecdo de pessoal geralmente comeca com a andlise dos curriculos dos
candidatos. Eles contém informac¢8es importantes, porém ndo sao suficientes para
obter uma visao real do candidato, sendo recomendéavel a adocdo de mais técnicas
de selecdo. Por meio delas é possivel identificar sinais de competéncia profissional,
desejo de permanéncia no emprego e de seguir carreira, experiéncia prética,
adequacao ao grupo, vontade de trabalhar e de aceitar novos desafios, orientacéo
para os lucros e melhoria de desempenho, como aponta Gil (2011).

Para Chiavenato (2014), a entrevista tem muitas aplicacdes dentro das
organizacdées em momentos diversos, podendo ser utilizadas na selecdo, na
avaliacdo de desempenho, no desligamento, etc. A entrevista de sele¢cdo € um
processo de interagdo entre duas ou mais pessoas que querem se conhecer
mutuamente para assim poderem decidir. O entrevistador procura observar e checar
as informac¢des do curriculo. Mesmo sendo um instrumento subjetivo e impreciso, a
entrevista influencia muito na decisao final acerca dos candidatos, pois € 0 momento
de vé-los e ouvi-los, realizando uma analise global de cada um.

Dentre os testes de sele¢do, podem ser citados os testes escritos, que poderao
ser aplicados para o preenchimento de cargos que requeiram conhecimentos e
habilidades especificas. Eles podem ser de diferentes formas como perguntas
abertas, fechadas, dissertagoes, etc., e sua escolha dependerdo do perfil do cargo
requerido. Os testes praticos avaliam as habilidades dos candidatos que se
relacionam com o cargo pretendido e sdo mais aplicados para cargos operacionais
(Gil, 2011).

Os testes psicologicos sdo muito utilizados para identificar as aptiddes dos
candidatos. Estes testes permitem conhecer o perfil do candidato, bem como
compara-lo com o perfil que o cargo requer. Lacombe (2005) define os testes

psicolégicos como
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Testes para avaliar caracteristicas de personalidade e temperamento do
candidato, bem como seu raciocinio Idgico e compreenséo, habilidade verbal,
raciocinio e relagbes espaciais, fungBes motoras, habilidades fisicas,
capacidade de percepcdo e memorizagdo etc. (Lacombe, 2005, p. 89).

As técnicas de simulacdo (dindmicas de grupo) colocam os candidatos em
situacdes de simulacdo em que serdo percebidas suas acoes e atitudes diante de
problemas apresentados, sendo que estes se relacionam com o trabalho pretendido.

Apo6s a aplicacéo dos instrumentos de selecéo € preciso, a partir dos dados,
avaliar os candidatos e tomar a decisdo quanto a contratacdo. Com o candidato
escolhido, este passara por exames médicos e estando apto, seguira para o Ultimo
passo que é apresentar a documentacdo para ser efetivado na empresa (Marras,
2016).

E fundamental que os processos de recrutamento e selecio de pessoal
possam ir ao encontro da misséo, visdo e valores da empresa. Considerando a
missdo, a razdo de ser da organizacdo, seu proposito; a visdo, onde ela deseja
chegar futuramente; e os valores, principios e regras a serem seguidas para o
alcance dos objetivos; 0 mais coerente € que as empresas busquem profissionais
gue estejam de acordo e se identifiguem com eles para que possa caminhar na
mesma direcdo (Barros, 2020).

Pode-se dizer que atualmente, os processos de recrutamento e selecao vém
apresentando um valor mais ressaltado quando comparamos com 0S anos
anteriores, devido ao grande numero de candidatos que estdo disponiveis no
mercado. O desafio se apresenta porque nao serd qualquer candidato que devera
ser recrutado e selecionado. Ademais do que ja foi mencionado até 0 momento, um
aspecto de suma importancia é buscar atrair e reter um profissional que tenha o perfil
necessario que consta na descri¢cao e na especificacao do cargo pretendido. A estes,
Gil (2001) define:

Descrigdo de cargo: € a exposicdo ordenada das tarefas ou atribuicbes de
um cargo. Ela procura descrever o que o ocupante do cargo faz como faz e
por que faz;

Especificacdo de cargo: consiste na identificac@o dos requisitos necessarios
para o desempenho das tarefas ou atribuicbes de um cargo. Ela abrange as
aptiddes, os conhecimentos, as habilidades e as responsabilidades que o
ocupante do cargo deve possuir bem como as condi¢des de trabalho e riscos
gue o envolvem. (Gil 2001, apud Salomao; Dutra, 2014, p. 86).
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E fundamental se basear na descricdo e especificacdo do cargo no
recrutamento e selecdo, pois além de facilitar os processos, isso minimiza escolhas

inadequadas para a organizacao.

5 METODOLOGIA

Tendo o projeto como objetivo geral estruturar acbes de recrutamento e
selecdo de pessoas baseado na demanda e caracteristicas das organizacdes
visitadas, e 0s objetivos especificos séo visitar uma organizacao a fim de conhecer o
processo de recrutamento e selecdo de pessoal; identificar a misséo, visédo e valores
da organizacgao visitada; escolher e conhecer a descricdo e especificacdo de trés
cargos da organizacao visitada; compreender e analisar as agdes de recrutamento e
selecéo de pessoas dos cargos escolhidos nas organizacdes visitadas; propor acées
de acbes de recrutamento e selecdo de pessoas dos cargos escolhidos nas
organizacdes, a fim de melhorar esses processos.

Este trabalho apresenta um procedimento metodolégico ancorado no

levantamento bibliografico com base em dados secundarios. Segundo Gil (2008)

Para reduzir a possibilidade de erros, convém ao educando analisar em
profundidade cada informacdo acerca de determinadas ideias e conceitos
elaborados por autores e pesquisadores incluidos nas referéncias
bibliograficas. (Gil, 2008, p. 58)

Para que os objetivos propostos sejam alcancados, em um primeiro momento
foi realizada uma abordagem metodologica baseada em um levantamento
bibliografico para a coleta de referenciais, com a finalidade de revisar a literatura mais
significativa sobre o tema acerca das A¢Oes de Recrutamento e Sele¢céo de Pessoal.

Em um primeiro momento, foi feita uma pesquisa bibliografica em livros, sites,
documentos oficiais de instituicbes académicas, nos bancos de dados do Scielo e
dos Periédicos da CAPES, entre outros, com o descritor dos aspectos relacionados
a tematica em tela. Para Gil (2008), a pesquisa bibliografica fornece fundamentacéo
tedrica ao pesquisador a partir de uma analise preliminar sobre o tema ja pesquisado

e, por seguinte, este desenvolve a tematica tomando por base essas analises.
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Logo em seguida, com os educandos, o método utilizado sera a aplicagédo da
metodologia ativa, que busca a aprendizagem baseada em projeto. Estudos na éarea
da aprendizagem tém demonstrado que as pessoas aprendem mais fazendo do que
de forma passiva, como s6 escutando acerca de um conhecimento. Deste modo, as
metodologias ativas sdo aquelas em que o educando € o ator principal e maior
responsavel por sua aprendizagem.

Nesta abordagem os estudantes séo incentivados a desenvolver a capacidade
de absorcéo de contetudos de forma autbnoma e participativa (Blog Lyceum, 2017).
O objetivo é coloca-los no centro do processo de aprendizagem, sendo eles ativos
na construcdo de seus conhecimentos.

Quanto aos projetos, Bender (2014, apud Daltro Filho; Allain, 2019) os definem
como “empreendimento com prazo determinado, objetivos delimitados e que surgem
em geral a partir de uma necessidade, oportunidade, questdo, problema ou
interesses capazes de gerar muita motivagdo e envolvimento de aprendizes e
professores”. No meio educacional, eles podem ocorrer por meio das atividades de
ensino, pesquisa e extensao.

A aprendizagem baseada em projeto tem por objetivo fazer com que o
estudante alcance o conhecimento através da solucdo colaborativa de desafios.
Sendo assim, ele precisa se esforcar para explorar as solu¢des possiveis dentro de
um contexto especifico — seja utilizando a tecnologia, seja a partir de diversos
recursos disponiveis, o que incentiva a capacidade de desenvolver um pefrfil
investigativo e critico perante alguma situacdo. Além disso, o professor ndo deve
expor toda metodologia a ser trabalhada, a fim de que os estudantes busquem os
conhecimentos por simesmos. Porém, é necessario que o educador dé um feedback
nos projetos e mostre quais foram os erros e acertos (Bleicher, 2018).

Os projetos podem ter varios objetivos dentre eles, desenvolver solu¢des para
problemas profissionais e sociais reais, desenvolver materiais, produtos e obras para
fins de aprendizagem ou para uso profissional ou comunitario, oferecer informagdes
Uteis, etc. Dentre as possibilidades, que sdo inidmeras, uma delas séo obras de
fazeres-saberes, em livros, sites, blogs, etc. (Daltro Filho e Allain, 2019).

Estudos dividem os projetos em quatro momentos: intengao, planejamento,
execugao e avaliacao.

No desenvolvimento do projeto serdo utilizadas sequéncias didaticas.
Segundo Libaneo (2010) a sequéncia didatica se torna um instrumento que
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sistematiza os conhecimentos das atividades e procedimentos que se pretende
realizar numa determinada aula, tendo em vista 0 que se espera alcancar como
objetivos junto aos educandos. Buscando inovar as formas de aplicacdo de
metodologia que integra o processo de ensino em gue possa envolver o educando
de forma planejada e participativa, no sentido de ampliar a concepgédo sobre a
formacéao profissional a partir do mundo que vive e em que vive, visando assim uma
educacao transformadora.

Sendo assim, as estratégias de ensino utilizadas no desenvolvimento das
aulas serdo: aulas expositivas dialogadas, debate, trabalhos em grupo, resolucao de
exercicios com estudo de caso, pesquisa na internet individual, feedbacks individuais
e em grupo, visita a organizacdo para observacdo e pesquisa, aplicacdo de um
guestionario e entrevista com o0 gestor de recursos humanos da organizacao
escolhida.

Quanto aos cuidados éticos para realizacdo do projeto, sera solicitada
previamente, por meio de ligacdo telefonica com os gestores das empresas
selecionadas, a autorizacdo para que o docente e 0s estudantes possam realizar a
visita. No segundo momento, sera apresentado o termo de esclarecimento em duas
vias, disponibilizadas para assinatura de autorizacdo no momento da visita e apés o
procedimento das assinaturas e sera entregue uma via para a organizacdo e outra

para o professor.

5.1 Descricao da intervencao

5.1.1 1° Momento — Aula 1 e 2 — Aula Presencial

A aula sera expositiva e dialogada com apresentacdo de video do youtube
(com legenda e janela de Libras) e slides para introduzir o tema, internalizando os
conceitos e contexto sobre recrutamento e sele¢céo de pessoal. O objetivo dessa aula
é desenvolver a percepg¢ao critica de como tais temas sao discutidos no cotidiano.

O desenvolvimento da aula sera abordado de forma interativa e dial6égica com
exemplos cotidianos para que os educandos possam confrontar com sua experiéncia

de forma comunicativa, assimilando assim o conteudo.
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Ao término da aula, serd disponibilizada uma atividade com questdes sobre os
temas apresentados para internalizar o conteddo em sala de aula, em grupo e
pesquisa na internet individual.

Ao término de cada atividade, ocorrerdo feedbacks individuais e em grupos.
Serao utilizados materiais de apoio como (textos e videos - com legenda e janela de
Libras).

5.1.2 2° Momento — Aula 3 e 4 — Aula Presencial

A aula serd iniciada com apresentacao de video do youtube (com legenda e
janela de Libras) e slides para relembrar o contetdo das aulas 1 e 2, introduzir os
conceitos de organizacao, explanar sobre a existéncia delas e o papel dos gestores
de Recursos Humanos acerca da transformacéo que vem ocorrendo no mundo das
empresas, destacando os tipos de recrutamento e selecdo que sao utilizados por
elas.

O objetivo dessa aula é desenvolver a percepcao critica de como esses temas
sdo discutidos e aplicados no cotidiano. O desenvolvimento da aula sera abordado
de forma dialogada com exemplos cotidianos para que o educando possa confrontar
com sua experiéncia, de forma comunicativa, assimilando o contetdo.

Ao término da aula sera disponibilizada uma atividade relacionada ao
conteudo tratado. A turma sera dividida em grupo para a resolucao de exercicios com
estudo de caso.

Ao término de cada atividade ocorrerédo feedbacks individuais e em grupo.

Materiais para pesquisa serdo disponibilizados, como textos, videos (com
legenda e janela de Libras), podcasts (traduzidos por interpretes de Libras), etc.

5.1.3 3° Momento — Aula 5 — Aula Presencial

Nesta aula, o professor apresentara a proposta da visita aos estudantes por
grupos, a uma organizacdo de pequeno e medio porte escolhida por eles, com a
finalidade de conhecer, analisar e propor agcdes em relagdo ao seu recrutamento e
selecdo de pessoal. O educador analisara a viabilidade da visita a organizagéo

escolhida.
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Para que isso ocorra, sera proposto que na visita a organizacdo, os estudantes
observem e pesquisem a respeito de sua misséo, visado, valores e objetivos; sobre
quais cargos especificados compdem a empresa; de como ocorre 0 recrutamento e
selecéo de pessoal para os cargos da organizacao.

O professor propora aos educandos que, juntamente com ele fagam um roteiro
de visita, incluindo o que devera ser observado, uma entrevista com o gestor de
Recursos Humanos e, elaborem um questionario para que ele responda acerca dos
temas a serem pesquisados.

Apbs este planejamento (do roteiro, da entrevista e do questionario), o
professor sortear4 os estudantes para a formacao dos grupos. Os grupos serao
formados por quatro pessoas.

O professor esclarecera aos estudantes que entrard em contato com as
organizacdes escolhidas para obter a autoriza¢do da visita, agendar a data e solicitar
que atendam se possivel, ao roteiro planejado. O docente informaréd que ird com o
grupo e orientara como deverdo se comportar durante a visita, referente a uma

postura ética e profissional.

5.1.4 4° Momento — Visita a organiza¢ao — Presencial

Os educandos, juntamente com o professor, se encontrardo proximo a
organizagcdo em dia e hora marcada para realizagdo da visita. Eles deverao estar
com crachas de identificacdo, material de anotacdo como pranchetas, papéis,
canetas, roteiros e questionario.

Algum funcionario da area de Recursos Humanos, acordado com a empresa e
informado ao professor, acompanhara a visita nhas dependéncias da organizacdo. Os
estudantes observarao e pesquisardao conforme o roteiro.

Logo apos, se reunirdo para a realizacdo da entrevista e aplicacdo do
guestionario ao gestor de recursos humanos da empresa, elaborados em sala de
aula, tendo flexibilidade para captar mais informagdes que analisem ser importantes

para realizacdo do trabalho.

5.1.55° Momento — Aula 6, 7 e 8 — Aula Presencial
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O docente disponibilizara trés aulas para que os educandos se retnam em
grupo, facam a andlise das informacdes coletadas, escolham trés cargos da empresa
para indicar como ocorre o recrutamento e selecéo de pessoal. Depois, reunindo os
grupos, eles deverao estruturar e propor agdes referentes ao recrutamento e selecéo
de pessoal para os trés cargos escolhidos, tendo como embasamento os contetdos
estudados em sala de aula e as caracteristicas das empresas visitadas.

Cada grupo fara a apresentacdo sobre a organizacdo que visitou, a analise
dos processos de recrutamento e selecdo de pessoal dos trés cargos escolhidos,
bem como o conjunto de a¢des que propdem baseados na demanda e caracteristicas
da empresa, para que a mesma aprimore seus processos nesta area. Para esta
apresentacao, os educandos terdo 20 minutos para cada grupo.

O professor fara a avaliacdo do trabalho, dando feedbacks individuais e em
grupo. Posteriormente, o professor podera apresentar para as organizacfes a analise
e as acgOes propostas pelos grupos, com a finalidade de contribuir para a melhoria do

seu recrutamento e selecéo de pessoal.

5.1 Formas de avaliacao

As avaliacBes para o projeto foram classificadas com pontuacédo de 1 a 5 nas

seguintes formas:

Quadrol - Critérios de avaliacdo

Critérios de avaliagéo Pontuacao
Participacéo e realizacio das atividades nas aulas. 2 pontos
Comportamento no momento da visita. 1 ponto
Identificagcdo da organizagédo, o recrutamento e selecao, de 2 pontos
forma geral, utilizados por ela.
Apresentacéo da descri¢éo e do processo do recrutamento e 2 pontos
selecao dos cargos escolhidos.
Percepgdo critica ao analisar e propor as agbes para o 3 pontos
recrutamento e selecéo dos referidos cargos.
Nota final

0 a 10 pontos

Fonte: elaborada pelos proprios autores
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Os recursos necessarios utilizados para realizacdo das aulas, visita e coleta de

informacgdes serao:

Quadro 2 - Recursos Humanos e materiais

Profissionais

Material didatico

Instrumento de equipamentos

- Intérprete de | -
libras. -

Videos;
Slides;
Exercicios;
Textos
Podcasts;
Questionarios.

- Computadores;
- Internet;

- Impressora

- Celular;

- Pranchetas;

- Crachas;

- Canetas.

Fonte: elaborada pelos

préprios autores.

Quadro 3 - Infraestrutura

Infraestrutura

0S cargos em tela,

- Laborat6rio da instituicdo de ensino com |- Os locais a serem visitados:
internet para a pesquisa sobre as|serdo empresas autorizadas
organizacdes, cargos escolhidos e a¢des a | para realizagcdo da visita pelos
propor com o intuito de melhorias nos |estudantes.

processos de recrutamento e selecao para

Transporte para locomover até empresa
(com recursos dos proprios estudantes)

Fonte: elaborada pelos

7 CRONOGRAMA

Atividades

Aula 1l a4 - Introdu
conteudo.

préprios autores.

DE ATIVIDADES

Quadro 4 - Cronograma de atividades 2023

Agosto Setembro Outubro Novembro Dezembro

céo ao X

Aula 5 - Orientacdes

acerca da visita a
empresa e

Organizagao dos grupos.

Visita a empresa
escolhida.

X



23

Aula 6 - Analise dos X
dados coletados e

elaboracéo de acfes no

tema trabalhado.

Aula 6 - Apresentacéo X X
dos grupos para professor

e turma. Avaliacdo dos

trabalhos e do projeto.

Fonte: elaborada pelos proprios autores

8 RESULTADOS ESPERADOS

Com a aplicacdo deste projeto espera-se que o0s estudantes tenham a
oportunidade de conhecer, analisar e propor processos ha area de recursos humanos
nas organizagdes que estdo situadas na regido em que realizam o curso técnico.
Sendo preparados para atuarem nestas empresas, nas quais poderao exercer a futura
profissdo com uma formacdo mais sélida, devido a articulacdo da formacao
académica e o mundo do trabalho, ou seja, alinhamento do conteudo trabalhado em
sala de aula com o que é requerido dentro das organizacbes. Tais acbes sdo
pertinentes com 0 que esta previsto no catalogo nacional de cursos técnicos, bem
como 0 que esta proposto no projeto pedagogico do curso de recursos humanos.

Com o estudo do conteudo proposto, bem como as reflexdes realizadas em
sala de aula, os estudantes iniciam a percepc¢ao da importancia das pessoas nas
organizacdes, ja que elas que a planejam, agem e fazem com que se cumpram seus
propésitos. Sabendo disso, se tem a compreensdo do quanto sdo fundamentais os
processos que envolvam a atragéo e retencédo de pessoas mais competentes para
cada cargo de uma empresa.

Nesta perspectiva, 0os estudantes, por meio do contato com organizacdes
visitadas, conhecem e vivenciam o trabalho realizado na area de recursos humanos
delas, focando nos processos de recrutamento e selecdo de pessoal. Sendo
viabilizada a observacgéo, andlise, reflexdo sobre eles.

Com o desenvolvimento do trabalho, abarcando o contetdo estudado e o
conhecimento acerca da organizacdo, o estudante é capaz de planejar, organizar e

propor acdes de recrutamento e selecdo de pessoal considerando a demanda do
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cargo especifico e as caracteristicas da empresa, como sua missao, visao e valores.
O educando do curso técnico adquire competéncia para propor o tipo de
recrutamento mais adequado com a necessidade especifica da empresa, tendo em
vista as vantagens e desvantagens de cada um e de sugerir as técnicas de selecao

que contribuirdo para escolha de pessoas aptas a determinados cargos.
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