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REesumo

Trata-se de uma pesquisa de cunho qualitativo exploratério que teve como
objetivo geral analisar o nao dito sobre os requisitos de selecdo de pessoal
das empresas de telefonia mével, através de vagas encaminhadas para
empresas intermediadoras de emprego. A questdo que norteou o estudo estd
centrada no ndo dito sobre os requisitos de selecdo de pessoal utilizados
pelas empresas de telefonia mével em tempos de flexibilidade e competéncias
para expansao capitalista. O estudo constata que as vagas encaminhadas
para as empresas intermediadoras sGo predominantemente operacionais
e tempordrias e que os processos seletivos ocorrem mediante press@o por
cumprimento de prazos e metas impostas pelas operadoras. A pesquisa
revela que os requisitos de selecGo de pessoal vdao além dos descritos e
anunciados socialmente, identificando 12 elementos que ndo constam no
perfil formal das empresas, mas que sdo considerados na selecdo. Com
isso, questiona a negacdo da subjetividade e discurso de imparcialidade e
neutralidade nos processos seletivos sustentados por correntes tradicionais
da Administracdo e da Psicologia.

Palavras-chave: Flexibilidade; Intermediacdo de Empregos; Competéncias;
Requisitos de selecdo; Selecdo de pessoal.

INTRODUCAO

Nos ultimos anos, o mundo do trabalho tem passado por vdrias
mudancas, que abrangem os processos de inovacdo tecnolégica,
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alteracées nos modos de organizacdo da producgdo, nas estruturas
organizacionais e nos postos de trabalho, bem como nos modelos
de gestdo de pessoas. O setor de telefonia, por sua vez, passa por
um movimento de reestruturacdo, que inclui a desregulamentacao,
a liberalizacéo e a privatizacdo. Apés a privatizagdo, observa-se a
ampla adogdo dos modelos flexiveis de organizagdo do trabalho,
concretizados no setor, principalmente através da subcontratacdo
(GUIMARAES, 2001; 2006).

Frente a tais mudangas, alteram-se também os requisitos
valorizados pelas empresas e os critérios de selecdo de pessoal
praticados pelas mesmas. Observa-se o aumento das exigéncias
em termos de contratacdo, principalmente no que se refere a
escolaridade e aspectos comportamentais. (FREYSSENET, 1980;
PILLA E NAKAYAMA, 2004; ZARIFIAN, 2001). Na telefonia, a
renovacdo da mdo de obra, ocorrida no periodo pés- privatizacdo,
evidencia um perfil de trabalhadores mais jovens e mais escolarizados
(MOCELIN, 2006; GUIMARAES, 2006). Paralelamente, um conjunto
de atividades das empresas de telecomunicagées foi terceirizado.

Dentre a s atividades que passam a ser executadas por terceiros,
estd o recrutamento e selecdo de pessoal, e é nesse contexto que se
inserem as empresas de intermediacdo de empregos. Nos ultimos
anos, podemos observar a expanséo desse tipo de negécio, que passa
a configurar-se como mais um elemento importante do mercado de
trabalho, tendo como missdo agenciar e fazer interface nas relagées
entre trabalhadores e empregadores (GUIMARAES, 2009).

A atividade de selecionar pessoas prevé a construcdo de um
determinado perfil que contém os requisitos elencados pela empresa
e ird nortear as escolhas dos candidatos. Esses requisitos podem ser
eleitos de acordo com o cargo ou com as estratégias das organizagées
(BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2005). As correntes tradicionais
da AdministracdGo compreendem que existe um componente subjetivo
nos processos seletivos, mas que esse tende a ser minimizado através
do uso racional de técnicas que proporcionariam maior neutralidade e
imparcialidade nesse trabalho. Nas formas de gestdo adotadas pelas
empresas, observa-se a disseminacdo do modelo de competéncias,
que se insere nas praticas de selecdo de pessoal através da selecdo
por competéncias. Na visdo cldssica da AdministracGo, bem como
da Psicologia, que contribui amplamente com as organizacdes nas
tarefas de selecdo, esse modelo é utilizado de maneira tecnicista. Ja
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para as correntes da sociologia critica, o mesmo surge para atender
as exigéncias do novo padrdo de acumulacdo flexivel. Do ponto de
vista da selecdo, aspectos que antes eram negociados em convencées
coletivas, como as competéncias necessdrias para insercdo ou
promocgdo profissional, passam a ser definidos unilateralmente pelo
empregador (DUBAR, 1998).

Tendo em vista esse contexto, a questdo que norteou a pesquisa
diz respeito ao ndo dito em termos de requisitos de selecao de pessoal
em tempos de flexibilidade e competéncias para expansdo capitalista.
O estudo tem como hipétese central a ideia de que os requisitos para
contratacdo, no setor pesquisado, vdo além daqueles descritos nos
perfis dos cargos e anunciados socialmente nos processos seletivos,
existindo outros requisitos ndo mencionados abertamente, mas
considerados e praticados nas selecoes. Perseguimos trés objetivos
especificos, sendo o primeiro deles o de delimitar quais vagas sédo
encaminhadas para as intermediadoras e quais as caracteristicas
dessas vagas em termos de requisitos de selecdo descritos, ou
seja, identificar se existe um perfil descrito e qual é esse perfil. O
segundo o de identificar os requisitos de selecGo de pessoal que
ndo sdo socialmente explicitados, mas que sdo valorizados pelas
empresas pesquisadas e que se constituem como critérios de
exclusdo de candidatos. Por fim, buscamos analisar a influéncia e
papel desempenhado pela intermediadora na definicao e aplicacdo
desses requisitos de selecdo.

MEeropoLociA
Tipo de Estudo e Delimitagdo do Campo de Pesquisa

O problema de pesquisa, bem como objetivos direcionaram-
nos para um estudo de cardter qualitativo exploratério, uma vez
que busca uma aproximacdo com um universo que consideramos
velado e latente nos processos seletivos e que é permeado por
uma inter-relacdo entre operadoras de telefonia mével e empresas
intermediadoras de emprego.

Sabemos que as empresas de telefonia mével tém deslocado o
cerne do seu negécio para atividades comerciais, passando a serem
caracterizadas pela base menor em operacées e maior foco na

comercializacéo de servicos (LARANJEIRA 2001; MOCELIM, 2006).
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Optou-se por concentrar esforcos em um unico departamento, no
caso, o comercial, pela sua importéncia e expressiva expansdo. A
pesquisa enfoca as dreas de comercializacdo para o grande publico
(lojas préprias e varejo).

Na busca por uma aproximag¢do do objeto de estudo,
delimitamos os sujeitos da pesquisa em trés grupos: 1) Gestores —
Profissionais que atuam na coordenacdo dos processos seletivos
e tém contato direto com o cliente, realizando negociacées com o
mesmo e zelando pelo cumprimento do contrato entre as empresas;
2) Selecionadores — Profissionais que atuam especificamente nos
processos de selecdo para empresas de telefonia mével, através
de empresas intermediadoras de emprego; 3) Trabalhadores —
Contratados que passaram por processo seletivo para empresa
de telefonia mével, através de empresas intermediadoras de
emprego.

Os gestores que atuam nas empresas intermediadoras foram
incluidos na pesquisa no intuito de compreendermos melhor a
realidade da intermediacdo, suas inter-relacées com as operadoras
de telefonia e o contexto em que se constroem os requisitos e critérios
de selecdo aqui investigados, bem como o papel desempenhado
pelas intermediadoras nessa questdo. Compreendemos que o gestor
tem uma visGo mais generalista dos processos e estd também em
contato direto com o cliente.

Pensamos que a experiéncia e os conhecimentos adquiridos na
prdtica intensa da selecdo poderiam nos aproximar das respostas para
o problema aqui em foco, sendo que esses saberes sdo peculiares aos
selecionadores que atuam em empresas intermediadoras de emprego.
Esses trabalhadores possuem uma atuacdo de cunho especialista,
o que lhes gera um conhecimento bastante aprofundado sobre os
perfis demandados pelas empresas, seja esse perfil descrito ou néo.
Shossler, Grassi e Jacques (2005) explicam que identificar e traduzir
os critérios subjetivos de selecdo é parte do trabalho do selecionador e
nomeiam essa habilidade de feeling, o qual se desenvolve, sobretudo,
através da experiéncia. Esses profissionais estGo em contato direto
com as justificativas de recusa e aceite de candidatos encaminhados,
o que lhes proporciona acesso aos aspectos ndo explicitados, mas
praticados como critério de selecGo. Podemos dizer que desvendar
esses aspectos “ndo ditos” é parte fundamental do trabalho do
selecionador, pois @ medida que conhece em profundidade o seu
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demandante, tem maiores chances de encaminhar candidatos que
sejam aceitos e, consequentemente, maiores chances de concluir
os processos de selecdo em aberto com maior rapidez e qualidade,
garantindo a satisfacdo do seu cliente.

O grupo de trabalhadores insere-se na pesquisa no intuito
de complementar os dados obtidos através dos selecionadores,
principalmente no que tange aos elementos valorizados e ndo
valorizados nos processos seletivos.

Assim, o grupo de sujeitos da pesquisa atua em cinco empresas
intermediadoras de emprego que prestam servicos para duas
operadoras de telefonia mével, em diferentes niveis. O quadro a
seguir, mostra a atividade principal da intermediadora e o tipo de
servico que é prestado para a operadora.

Quadro 1: Relagées Operadoras e Intermediadoras

Operadora Atividade Principal Servicos Prestados
de telefonia | Intermediadora | da intermediadora | para telefonia / Area
moével contratada Comercial
Recrutamento
Selecd Recrutamento
e Selecdo e
Empresa Al ) § selecdo e / Lojas
agenciamento de L.
) préprias
mdo de obra
E A Recrutamento,
mpresa - _
P Empresa A2 Call Center selecdo e locacdo de
mdo de obra / Varejo
Recrutamento, Recrutamento,
Empresa A3 selecdo e locacGo | selecdo e locacdo de
de mdo de obra mdo de obra / Varejo
Recrutamento
Recrutamento, ~
~ B e selecdo e
selecdo, locacdo e .
Empresa B1 ] agenciamento de
agenciamento de N .
B mao de obra / Lojas
Empresa B mdo de obra L.
proéprias
Recrutamento, Recrutamento,
Empresa B2 Selecdo e locacdo | Selecdo e locacdo de
e de mdo de obra | méo de obra / Varejo

O grupo de sujeitos constitui-se por 14 entrevistados, sendo 3
gestores, 4 selecionadores e 7 trabalhadores. Para garantir a extensdo
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e a qualidade adequadas do grupo de sujeitos, utilizamos os critérios
de diversificacdo e saturacdo, de acordo com Marre (1991).

COLETA DE DADOS

As técnicas escolhidas para o estudo foram a entrevista
semiestruturada e a observacao simples. Esta dltima técnica consistia
na observacdo de um processo seletivo nas empresas intermediadoras
de emprego, desde o processo de solicitacdo da vaga, por parte da
operadora, até a escolha final do candidato. Porém, as empresas
convidadas a participar da pesquisa, apesar de se declararem abertas
e transparentes em seus processos de recrutamento e selecdo, ndo
autorizaram que essas atividades fossem observadas in loco. Desse
modo, a observacdo limitou-se a sala de recepcdo das empresas
intermediadoras e a visitas a lojas préprias e lojas do varejo, onde
atuam os profissionais aprovados nas selecoes.

A entrevista semiestruturada seguiu roteiros com questoes
especificas para cada grupo de sujeitos, que tinham como objetivo
nortear o didlogo e facilitar a manutencdo do foco nos aspectos
centrais do estudo, isso, no entanto, sem impor rigidez na forma de
condugdo das entrevistas.

Quadro 2: Organizagdo das entrevistas

Roteiro Entrevista Questoes Centrais

Relacées operadoras e intermediadores
Caracteristicas das vagas trabalhadas

Gestores . . . L
Autonomia da intermediadora (para definicdo de

perfil, saldrios etc)

Existéncia e constituicdo de perfil descrito
Requisitos valorizados na selecdo
Requisitos de selecdo “ndo ditos”
Caracteristicas desvalorizadas na selecdo

Selecionadores

Formato do processo seletivo

Requisitos valorizados na selecdo
Trabalhadores Requisitos de selecdo “ndo ditos”
Caracteristicas desvalorizadas na selecdo
Formato do processo seletivo
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As entrevistas foram gravadas, com o consentimento dos
entrevistados, e transcritas para andlise.

Andlise de conteiddo e Construcdo de Categorias

O procedimento utilizado para o tratamento dos dados
coletados nas entrevistas foi a andlise de conteddo (Bardin, 2008).
Tendo como base a questdo norteadora do estudo, bem como
os objetivos do mesmo, elencamos trés grandes categorias de
andlise: 1) Flexibilidade; 2) Perfil descrito; 3)Perfil ndo descrito.
A categoria flexibilidade evidencia o complexo contexto em que
se ddo os processos seletivos estudados, destacando as relacoes
entre operadoras de telefonia mével e empresas intermediadoras
de emprego. A categoria o perfil descrito busca evidenciar se ha um
perfil previamente construido e descrito, discriminando quais sdo os
requisitos que compde esse perfil. Por fim, a categoria o perfil ndo
descrito trata dos aspectos ndo descritos do perfil profissional, ou
seja, dos elementos obscuros ou mesmo velados tanto nos requisitos
como nos processos seletivos em si.

PRINCIPAIS RESULTADOS
Processo Seletivo - Contextualizacdo

Guimaraes (2007) afirma que o nimero de empresas
subcontratadas foi reduzido e que as relacées dessas com as empresas
de telefonia tendem a ser mais estdveis, prevalecendo a ideia de
parceria. A questdo da informalidade na contratagdo de pessoal
por parte das subcontratadas também diminuiu nos ultimos anos.
No entanto, a autora afirma que apesar das melhorias nas relagées
operadoras e subcontratadas, a empresa subcontratada ainda
permanece em posicdo de submissao, principalmente no que tange a
renovacdo do contrato de prestacdo de servico e ao estabelecimento
de metas, que parece ocorrer de maneira unilateral.

Identificamos que fica a cargo da operadora a definicdo das
estratégias a serem executadas, bem como a definicdo do perfil
profissional a ser contratado e do tempo de selecdo, dentre outras
responsabilidades. O controle e a avaliagdo das estratégias sdo
garantidos mediante avaliacdo de indicadores de performance e
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penalidades estabelecidas em contrato, caso ndo se cumpram os
objetivos fixados. Em termos de processos seletivos, os indicadores
principais sdo o prazo de fechamento de vaga e a rotatividade. Desse
modo, podemos afirmar que os processos seletivos ocorrem mediante
pressdo por conta desses indicadores, que caso ndo alcancados
podem acarretar a ndo renovagdo do contrato com a operadora, o
que pode significar, em alguns casos, o fechamento da empresa de
intermediacdo.

A maior parte das vagas encaminhadas para as intermediadoras
podem ser caracterizadas como vagas operacionais. O quadro abaixo
busca explicitar as caracteristicas das vagas trabalhadas pelas
empresas intermediadoras.

Quadro 3: Vagas encaminhadas para as intermediadoras.

. Vagas/més .
Operadora | Intermediadora (média) Cargos Tipo de vagas
média
20 vagas Vendedores, .
. . . Efetivas e
50 vagas a mais administrativo e L.
Empresa Al B . tempordrias em
em periodos gerentes de lojas i .
. . periodos sazonais
sazonais préprias
20 vagas Promotores, Efetivas e
Empresa A2 Volume maior em administrativo e tempordrias em
Empresa A , ) . : , )
periodos sazonais supervisores varejo periodos sazonais
Operacionais
20 vagas - Vendedores, Efetivas e
Empresa A3 Volume maior em administrativa e tempordrias em
periodos sazonais gerentes de lojas periodos sazonais
proprias
20 vagas - Operacionais
Volume maior de - Atendentes e Efetivas e
Empresa B1 vagas tempordrias administrativo para tempordrias em
em periodos lojas préprias. Call periodos sazonais
sazonais Center
Empresa B 20 vagas — o
Operacionais .
Aumenta em Efetivas e
i . - Promotores, L
Empresa B2 periodos sazonais, . i tempordrias em
administrativo e i .
com vagas K . periodos sazonais
; . supervisores varejo.
empordrias

A quantidade de vagas trabalhadas pelas empresas intermediadoras
gira em torno de 20 vagas mensais, mas estas tendem a aumentar em
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periodos sazonais como Dia dos Pais, Dia das Mdaes e Natal, pois se
agregam ao quadro normal de trabalhadores, os tempordrios.

A contratagdo de tempordrios visa a atender as demandas
sazonais das operadoras, em épocas de aquecimento comercial.
Aqui, permeia a ideia de que os tempordrios tém, em seu periodo
de contrato com a empresa, a oportunidade de mostrar o seu
potencial, podendo ser efetivados aqueles que obtiverem os
melhores resultados. Nesses periodos, também se aproveita para
renovar o quadro de efetivos, desligando trabalhadores que néo
estdo apresentando bom desempenho e efetivando trabalhadores
tempordrios com 6timos resultados. Destacamos aqui, a énfase
dada para a possibilidade de efetivagdo. Sabemos que para que uma
efetivagdo ocorra, faz-se necessdria a abertura de uma vaga e isso
estd diretamente vinculado as condi¢cdes de mercado e as condicoes
da empresa em geral, ou seja, em épocas de crises ou de reducdo
de custos, pode ndo existir demanda por parte da empresa para
contratacdo. No entanto, a mensagem passada para os candidatos
enfatiza que a sua efetivacdo depende do seu desempenho, do seu
esforco em se destacar e apresentar 6timos resultados. Ou sejq,
utiliza-se da esperanca de efetivacdo desses trabalhadores para
motiva-los extraeconomicamente ao 6timo trabalho. O que ocorre,
na verdade, é a exploragdo e a desvalorizacgo do trabalho.

Além do aspecto da flexibilidade, percebe-se o estimulo a
competicdo entre os trabalhadores e a pressdo que os tempordrios
exercem sobre os efetivos. Nesse sentido, somente a presenca de
um tempordrio pode gerar ameaca ao trabalhador efetivo, fazendo
com que esse se esforce mais para manter o seu emprego.

O PERFIL DESCRITO

Tendo como base os dados obtidos, verificamos que existe um
perfil construido que norteia os processos seletivos realizados pelas
empresas intermediadoras de emprego. Esse perfil, geralmente é
definido pelas operadoras de telefonia mével e passado para as
intermediadoras. Os requisitos séo claros e objetivos, englobando
aspectos da formagdo profissional, experiéncia, disponibilidade de
hordrio e alguns requisitos comportamentais como explicita o quadro
abaixo.
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Quadro 4: O perfil descrito

EMPRESA
INTERMEDIADORA PERFIL DESCRITO

Ensino Médio completo (preferencialmente com
Superior ou cursando)
Superior para posicbes gerenciais

Al Experiéncia com vendas ou atendimento ao
cliente
Gostar de tecnologia
Disponibilidade de hordrios
Perfil comercial / Atendimento ao cliente
Ensino Médio completo
Superior para posicbes gerenciais

A2 Minimo 18 anos
Ter acesso a internet
Perfil comercial / Atendimento ao cliente
Ensino Médio completo (preferencialmente
cursando Superior)
Superior para posicdes gerenciais

A3 Minimo de 6 meses de experiéncia com vendas ou
atendimento ao publico
Perfil comercial / Atendimento ao cliente
Agilidade / Capacidade de aprender rdpido
Gosto pela tecnologia
Ensino Médio completo
Experiéncia com vendas ou atendimento ao

B1 publico
Capacidade de aprender rapido
Perfil comercial / Atendimento ao cliente
Ensino Médio completo (preferencialmente
cursando Superior)

B2 Superior para posicbes gerenciais
Experiéncia com vendas ou atendimento ao
publico
Perfil comercial / Atendimento ao cliente
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O ensino médio completo é uma exigéncia de todas as
operadoras de telefonia e o curso superior é valorizado. As entrevistas
com os selecionadores nos mostram que houve a tentativas de
colocar o Curso Superior como um requisito para contratacdo, mas
devido a dificuldade no recrutamento, as operadoras tiveram que
se contentar com a exigéncia somente do ensino médio. Percebe-
se claramente, aqui, o aumento da exigéncia de formacdo, mesmo
em atividades de cardter mais simples. Isso reforca os achados de
Almeida (1997) que apontam para o aumento das exigéncias de
selecdo, mesmo em atividades pouco qualificadas. Também nos
remete a Freysenet (1980); Pilla e Nakayama (2004) que discorrem
sobre a maior exigéncia de escolaridade por parte das empresas,
em periodos em que a mdo de obra é abundante e qualificada. Em
todas as empresas pesquisadas, o Curso superior é uma exigéncia
para posicoes gerenciais, fazendo com que esse se torne um requisito
para quem almeja crescer na empresa.

A experiéncia na drea é outro requisito amplamente citado.
Acredita-se que a experiéncia leve o trabalhador a aprender mais
rdpido as atividades a serem desenvolvidas, exigindo menos tempo
de acompanhamento e treinamento.

O perfil comercial ou de atendimento ao cliente estd
relacionado com os aspectos comportamentais e abarca uma
série de atitudes’ citadas pelos entrevistados como importantes e
consideradas na hora da selecdo. Sdo elas: proatividade, iniciativa,
criatividade, capacidade de trabalhar sob pressao, boa comunicacao,
argumentacdo, cordialidade, extroversao, agilidade, dinamismo e
persisténcia. A comunicagdo, definida pelos entrevistados como a
capacidade de falar portugués corretamente, de expressar-se e ser
compreendido, é citada como um dos requisitos mais importantes,
seguida da extroversdo, persuasdo para a venda e persisténcia para
bater metas.

O gosto pela tecnologia, interesse por novidades do mundo
tecnolégico é evidenciado no perfil descrito, ratificando os resultados
da pesquisa de Mocelim (2006), que aponta esse requisito como
critério valorizado pelas empresas de telefonia mével. A capacidade
de aprender rdpido estd diretamente relacionada ao gosto pela

4 Os entrevistados, principalmente os selecionadores, utilizam o termo competéncia ao
tratarem do perfil comercial, mas percebe-se que o uso do termo estd mais relacionado a
modismos, ndo chegando a configurar, na préatica, um modelo de competéncia.
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tecnologia, pois, de acordo com os entrevistados, nesse ramo, as
inovacdes tecnoldgicas sdo constantes, o que leva o trabalhador a
estar constantemente tendo que se atualizar. E necessdrio o dominio
dessas tecnologias ndo s6 em termos de conhecimento do produto
para venda, mas também em termos de execucdo do trabalho em
si, uma vez que os trabalhadores precisam operar vdrios sistemas
que também sofrem mudancas sistematicamente.

Também verificamos no perfil descrito a disponibilidade de
hordrio necessdria para atuar na drea comercial, principalmente
no que diz respeito a hordrios de shoppings. De acordo com os
selecionadores, esse requisito tem a ver com a disponibilidade de
o candidato atuar nos hordrios exigidos pelo cargo. Veremos, no
entanto, que esse elemento também apresenta um outro lado, ndo
descrito no perfil, por isso voltaremos a ele posteriormente.

Podemos dizer que esses requisitos, que aqui denominamos
descritos, sdo explicitos e anunciados nos processos seletivos.
No entanto, no decorrer das entrevistas, tanto com grupo de
selecionadores, como com os trabalhadores, outros aspectos do perfil
vao emergindo, evidenciando a complexidade dos processos seletivos.
Esses outros aspectos, que nao estdo descritos e ndo sdo tratados
de maneira formal, mas que sdo determinantes para contratar ou
eliminar candidatos serdo analisados a seguir.

O PERFIL NAO DESCRITO

Com base nos dados obtidos, identificamos que o perfil também
redune exigéncias que ndo sdo descritas e acordadas de maneira
formal. Em sua grande maioria, esses elementos ndo sGo anunciados
abertamente nos processos seletivos, embora sejam praticados. Vale
ainda dizer que nos referimos ao velado ou ndo dito sobre esses
requisitos porque os mesmos ndo sao explicitamente divulgados nos
processos seletivos, mas isso ndo quer dizer que sejam totalmente
desconhecidos pelos candidatos. Levantamos doze elementos que
compoe o perfil ndo descrito. Yamos a eles.

a) A ldade

Os dados mostram-nos que limitadores de idade sdo
comumente utilizados como critério para contratacdo ou exclusdo
de candidatos.
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A idade para contratacéo é de 18 a 25 anos (Selecionador
A2).

A preferéncia por um perfil mais jovem é relatada pelos
entrevistados e justificada pela necessidade de lidar com tecnologias
que estdo em constantes mudancgas, sendo que o jovem, de acordo
com os entrevistados, teriam maior capacidade de aprender rapido
e de se adaptar ao manejo de sistemas e inimeros modelos de
celulares.

E até os 35 anos mais ou menos, acima disso ai,
ndo. Ai j@ ndo é nem tanto por perfil, mas é pela
falta de habilidade de trabalhar com sistemas e com
as tecnologias, e o pessoal nessa idade jG tem mais
dificuldade. E dificil, tem que ser um perfil muito
rapidinho nesse sentido (Selecionador Al).

Os dados ratificam os estudos de Guimardes e Mocelim (2006)
que afirmam que na telefonia a forca de trabalho tornou-se mais
jovem. Porém, isso ndo ocorre de maneira aleatéria e sim, através
de limitadores de idade claramente utilizados na hora da selecdo
de pessoal.

b) A Aparéncia

A aparéncia é um requisito extremamente valorizado e
utilizado nas empresas pesquisadas. Este requisito assume
diferentes significados para os entrevistados, o que revela o
cardter altamente subjetivo dos processos seletivos. O primeiro
deles diz respeito a higiene e cuidados pessoais. O segundo estd
relacionado com as caracteristicas fisicas dos candidatos, como
peso e altura e seu uso é justificado pela adaptacdo aos padrdes
da empresa, como tamanhos de uniforme e altura do balcéo de
atendimento.

Como, por exemplo, a questdo da aparéncia. Eu ndo
digo, assim, uma discriminacdo, mas, por exemplo,
pessoas mais gordinhas ndo eram bem vistas. Eles
alegavam que ndo tinha espaco fisico na loja, que
elas ndo conseguiriam ter acesso ao estoque, que ndo
caberiam na posicdo de atendimento. Entdo, muitas
vezes, era uma pessoa brilhante, que se comunicava
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muito bem, que jd tinha uma vivéncia interessante,
enfim, que preenchia outros requisitos, mas por ndo
contemplar esse requisito ai de, ndo sei nem se é de
aparéncia, mas como posso chamar, enfim, ou ndo era
uma pessoa bonita ou tinha alguma questdo fisica que
desagradava, isso era uma das coisas que dificultava
bastante (Selecionador A3).

Nas observacdes feitas em loja, também foi possivel verificar
que existe um padrdo de perfil fisico preferido pelas operadoras e
que é praticado pelas empresas intermediadoras na hora da selecdo.
A aparéncia é compreendida como algo importante, pois aparece
como diretamente relacionada a questdo da venda, ou seja, o publico
tende a ndo gostar e ndo comprar de pessoas que ndo tenham boa
apresentacdo pessoal. Nessa légica, ndo é a empresa que impoe
esse requisito, é o publico que o impde, a medida que ndo compra
do vendedor que ndo tem uma boa aparéncia:

A apresentagdo pessoal é uma coisa que eles puxam
muito também, tem que ser uma pessoa bonita, uma
pessoa bem-arrumada; se néo for assim, ndo vende,
por incrivel que pareca (Trabalhador AT).

Conforme menciona Camara (1999), a venda estd vinculadaq,
acima de tudo, a venda de uma imagem. E em nossa sociedade
parece haver um culto a jovialidade, beleza e saude. Isso facilitaria a
imposicdo desses requisitos para as posi¢cdes de venda e atendimento
ao publico.

Por fim, a aparéncia também aparece atrelada a questoes
raciais.

Sabe, a sensacdo que dava, assim, é que se a pessoa
era negra, a gente ia ter que descobrir nela - era como
se ela ja viesse com um ponto @ menos - um outro ponto
forte para rebater isso (Selecionador A3).

c) Sexo

O sexo também aparece como pré-requisito de selecdo, mas
mais vinculado a preferéncias pessoais dos solicitantes das vagas do
que a uma regra geral como no caso da idade e da aparéncia.
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Tem alguns gerentes que s6 querem mulheres, outros
s6 querem homens (Selecionador Al).

O sexo também se associa a aparéncia e, em alguns casos, pode
estar relacionado a divisdo sexual do trabalho, em que atividades
como recepcionistas ou secretdrias, por exemplo, devem ser ocupadas
por mulheres, e cargos de chefia por homens.

d) O Local de Residéncia

Outro requisito que chama atencdo é o local de residéncia
do candidato. Para evitar gastos com vale transporte, as empresas
optam por candidatos que residam préximo ao local de trabalho.
Isso acaba por desfavorecer candidatos que residam em regides de
periferia, ou distantes dos locais onde o comércio tende a ser mais
desenvolvido. De acordo com Cédmara (1999) esse requisito estd
presente particularmente no setor do comércio.

e) Estabilidade no Emprego

Trocas frequentes de emprego ndo sao vistas com bons olhos,
pois se entende que o trabalhador pode apresentar problemas
seguidamente ou que ndo possui comprometimento com a
empresa.

Pode acontecer de a pessoa ter passado em pouco
tempo por diversos locais de trabalho, por diversas
empresas em um curto espaco de tempo, isso ndo causa
boa impressdo vamos dizer assim (Selecionador B2).

Cdmara (1999) j@ mencionava a visdo dos empregadores de
que pessoas que mudam muito de emprego sdo pouco confidveis.
Observamos que, atualmente, este crenca continua sendo vdlida,
uma vez que é claramente percebida nos relatos dos entrevistados.
O que destacamos aqui é que parece ser pouco considerada a
questdo da flexibilizacdo das empresas e da forca de trabalho, aliada
ao fato paradoxal aquela visGo ao optar por selecionar pessoas de
trabalhos tempordrios. Nesse contexto, as trocas de emprego acabam
sendo inevitavelmente mais frequentes. Mesmo num ambiente onde
predomina a flexibilidade e a mudanca, podemos observar arraigadas
as formas de pensar de um modelo fordista/taylorista, no qual era
esperado o “emprego para toda a vida”.
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Um outro aspecto avaliado e valorizado pelas empresas
intermediadoras e operadoras na hora da selecdo é a necessidade,
ou seja, a dependéncia do emprego. Candidatos que dependem
do emprego para seu sustento e/ou de sua familia tendem a ser
mais valorizados do que candidatos que possuem outros recursos
financeiros. Compreendemos, neste ponto, que ndo se trata de “dar
emprego a quem mais precisa”, pois o que parece estar em jogo é a
dependéncia do colaborador que ird gerar um comportamento mais
passivo e conivente com as regras da empresa.

f) Disponibilidade Ampliada de Hordrio

A disponibilidade de hordrios é citada nos requisitos descritos
pelas empresas. Porém, nos dados obtidos através das entrevistas,
principalmente com trabalhadores, pudemos verificar que esse
requisito mostra um lado que vai além do descrito. A disponibilidade
de hordrios esta relacionada também a possibilidade de o candidato
permanecer na empresa além do hordrio fixado. Também séo
frequentes as mudancas de local de trabalho, o que faz com que o
trabalhador tenha que se adaptar em diferentes hordrios de trabalho.
Como exemplo, podemos citar trabalhadores que atuam em lojas do
centro, com hordrio das 9h as 18h, e sdo transferidos para lojas de
shopping, tendo que atuar das 14h as 22h. Tais mudancas podem
ser definitivas ou tempordrias.

A disponibilidade de hordrio, isso eles pedem. Que a
pessoa possa fazer o primeiro hordrio, segundo hordrio,
terceiro hordrio, porque tem shopping. Quando eles
pedem, eles dizem — olha, tem que ter disponibilidade
de hordrio.(Trabalhador A2)

A disponibilidade de hordrio também aparece relacionada a ter
ou ndo filhos e a questdo do sexo. Assim, candidatos que possuem
filhos, principalmente mulheres, tendem a ser preteridos no processo
seletivo:

“Acho que quem tem filhos também conta (...)
negativamente, por conta do hordrio. Ai eles ficam com o pé
atrds, porque a pessoa ndo vai poder se dedicar 100%. Isso
numa entrevista conta negativamente. (Trabalhador A3)
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Assim, percebemos que a disponibilidade de hordrios estd
ligada a total dedicacdo do candidato a empresa, ou seja, do
quanto ele estd disposto a abrir mdo de aspectos de sua vida
pessoal para se dedicar a empresa.

g) As Indicacoes

A indicacdo é muito utilizada no setor em questdo e ocorre
de duas maneiras. Uma delas é a simples indicacdo de candidatos
para participarem do processo seletivo e neste caso, ela é
somente uma fonte de recrutamento, pois o candidato passard
normalmente pelo processo seletivo. Jd a outra maneira, e mais
comum, é a indicagdo de um conhecido que pode ser favorecido
no processo simplesmente por ter sido indicado ou até mesmo,
nem passar pela selecédo.

As vezes eu via que a gente se dedicava num processo
seletivo, mas que ndo adiantava porque quem ia
entrar era aquele candidato ou a candidata que ja
conhecia o gerente ou que tinha vindo por indicagdo
(...) O gerente encaminhava pra selecdo conosco o
candidato, porque tinha que passar pelo RH, isso
era obrigatério, o candidato que ele queria fechar a
vaga, porque era conhecido dele ou amigo de alguém;
enfim, jd tinha ido 14 na loja, e ai a pessoa ia muito
mal nos testes. Ai a gente apontava isso, e o que
acontencia! —Ah, ndo, mas eu quero essa pessoaq,
pede autorizagdo e tal para um ou outro Coordenador
14, e eu quero esse cara dentro (Selecionador A3).

Nos relatos, principalmente de trabalhadores, verificamos
que a indicagdo, que gera favoritismos de candidatos, ocorre de
forma corriqueira.

h) O Serasa

A consulta do Serasa é mencionada por um dos selecionadores
entrevistados como sendo critérios de selegdo. Assim, candidatos com
dividas no mercado deveriam ser excluidos do processo seletivo ou,
poderiam seguir, mediante acordo para quitacéo da divida, com prazo
estipulado. Caso o trabalhador nédo regularizasse suas pendéncias
no periodo estipulado corria o risco de ser desligado.
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i) A Ambiguidade na Formacdo

Como jd@ mencionada no perfil descrito, a formacdo é
valorizada nos processos seletivos. No entanto, ela ndGo tem um
peso maior do que a experiéncia e o perfil comportamental.

A formacdo

Se a gente vé que a pessoa estd cursando superior,
isso é valorizado, sim. Porém, a experiéncia e a parte
comportamental pesam muito. Ndo adianta ter vdrios
cursos no curriculo, estar cursando uma faculdade se
ela nGo tem o perfil comportamental que se busca.
Pode estar cursando uma faculdade e ser timida,
ter dificuldades de se comunicar, ai ndo adianta
(Selecionador B2).

parece ser compreendida como sinénimo

de curso superior, os demais cursos existentes no mercado
(profissionalizantes, técnicos) e que o candidato possa ter feito
com a finalidade de melhorar suas chances de insercdo profissional,

praticamente ndo
sendo valorizados.

aparecem no discurso dos entrevistados, ndo

Agora, com relacd@o a outros cursos que o cara tenha
feito, isso nem se olha. Em termos de diferencial,
sé pesa o curso superior mesmo, de resto ndo faz
diferenca, ndo (Selecionador AT).

Por outro lado, os dados obtidos nas entrevistas, principalmente
dos trabalhadores, revelam que a valorizacdo do curso superior ngo é
uma verdade em absoluto, pois existe o receio de que candidatos com
6tima formagdo ndo permanecam na empresa por muito tempo:

Se tu for muito bom, eles j& nGo ficam contigo, eu
vi isso na minha sele¢do. Tinha um cara formado,
gente formada, gente que se formou em Psicologia,
gente que se formou em Nutricdo. Eu lembro que
tinha bastante naquela selegdo, gente que se formou
em Nutri¢do ali procurando vaga de promotor, e eles
ja ndo ficaram. (...) Acho que as pessoas ndo iam
se adaptar, eles iam querer procurar outra coisa (
Trabalhador B2).
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Neste relato, é possivel percebermos indicios do chamado
desemprego dos diplomados (FRIGOTTO, 1989; BERTRAND, 2005).
Aqui, os diplomas depéem contra os candidatos, uma vez que a
formacgdo é percebida como maior do que as necessidades do
cargo.

Uma trabalhadora, graduada em Administragdo de Empresas,
ao ser questionada sobre a sua entrevista, afirma:

Eu percebi uma preocupacéo assim — Olha, tu recém
te formou, tu estds entrando para um lugar onde as
pessoas tém o segundo grau, algumas estdo recém-
comegando a estudar. Como é que tu vai te sentir?
Trabalhando num nivel |, diante de alguém que tem
menos estudo do que tu e que vai estar trabalhando
num nivel Il ou até em posigdo ainda superior? Ndo
vai ser algo que tu vai pegar e daqui a pouco vai sair
fora? — Entdo, eu tive que provar por a mais b que
estava disposta a segurar essa onda, a aceitar essa
oportunidade (Trabalhador Al).

Além disso, existe a questdo da competitividade, que faz
com que candidatos com maior formacdo sejam vistos como
ameacas.

Percebemos que ndo hd uma vinculacdo entre os conhecimentos
adquiridos na faculdade e as atividades a serem desempenhadas no
cargo. Pochmann (2001), como outros pesquisadores ja referidos,
chama atencdo para o aumento das exigéncias de escolaridade
sem que isso tenha correspondéncia com o contetdo do trabalho.
O critério se estabelece em ter ou ndo o curso superior, seja ele
qual for. Desse modo, o curso superior, no caso de insercdo nesse
mercado, aparece como mais um requisito de selecdo, um critério
para exclusdo de candidatos.

Tem bastante pessoas formadas, ganhando pouco e
ndo trabalhando na sua dreq, é isso que eu acho que
a empresa poderia valorizar um pouco mais. Talvez,
sei |4, fazer uma busca — ah, fulano é formado, serd
que ele pode, vamos abrir uma vaga, alguma coisg,
mas ndo, eles querem sé pra venda, venda e venda
(Trabalhador B1).

254



O ndo dito sobre os requisitos... Marcia Carvalho et al.

Desse modo, o curso superior aparece como um critério para
exclusdo de candidatos. Isso parece estar vinculado a tendéncia dos
empregadores de avaliar os trabalhadores através de indicadores
escolares (ENGUITA, 2004).

Se hd contradicées sobre a valorizacdo do curso superior
para insercdo nesse mercado, isso ndo ocorre com relacdo
as oportunidades de ascensdo profissional. O nivel superior é
imprescindivel para as posicoes gerenciais, e isso é undnime entre as
empresas. Os candidatos jd sdo avisados desde o processo seletivo:
se tiverem pretensdes de promocdo na empresa, precisam buscar o
curso superior. Nos casos de selecdo para promocgdo, também néo
hd vinculacao entre os conhecimentos adquiridos no curso superior
e aplicacdo no dia a dia. O critério é ter o curso superior, seja ele
qual for.

j) A Postura

A postura é citada, tanto por selecionadores como trabalhadores,
como requisito fundamental de selegdo. Verificamos que a definicdo
de postura assume diferentes significados, sendo relacionada tanto
com as atitudes do trabalhador frente as situagées de trabalho como
com o seu préprio modo de vida. No primeiro caso, a postura diz
respeito a forma como o trabalhador coloca-se frente as situagées do
dia a diq, principalmente em situacoes de adversidades, ou seja, esta
relacionada com comportamentos, aceitos ou ndo, ligados a forma
de atendimento ao cliente e a forma de execucdo do trabalho em
geral. Por outro lado, a postura também aparece relacionada com
o modo de falar, com a apresentacdo pessoal, com a forma como a
pessoa coloca-se no mundo.

Postura que eu digo é com relagdo a falar, sentar, por
exemplo, sdo coisas que eu acho que aquela psicéloga
ndo iria tolerar (...) Tem gente que senta jogado na
cadeira, tem gente que fala muita besteira, nGo tem
foco. Isso foi bem-avaliado, e eu acho que pessoas assim
ela ndo iria pegar (Trabalhador B 2).

Nessa visdo, a postura parece ter ligagdo com a educagéo
pessoal que o trabalhador possui, com a educacdo que “vem de
casa”. Esse entendimento aproxima-se da nocdo de qualificagdo
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como um modo de vida, dada por Alaluf (1994). Como afirmou ao
destacd-lo como um mecanismo social de produgdo da qualificacao,
a “qualificagdo é também o modo de vida” (ALALUF, 1986, p. 11).

Almeida e Liedke (1998) afirmam que, entre os critérios de
selecdo, aumenta a importdncia daqueles oriundos do processo “pré-
profissional” e que estdo vinculados a origem social do candidato.

Aqui entendemos que o modo de falar ndo diz respeito somente
a falar o portugués corretamente, mas também ao tipo de linguagem
usada. Referimo-nos aos diferentes tipos de linguagem utilizados por
diferentes grupos sociais, mais especificamente, diferentes extratos
sociais. A linguagem utilizada na periferia, por exemplo, é bastante
diferente da linguagem utilizada pela classe média e alta, e parece
ser esse “modo de ser e de falar” que cabe na definicdo de postura
dada pelos entrevistados. O mesmo vale para a apresentacéo pessoal
e modo de se comportar em ambientes sociais, que sdo bastante
diversos, dependendo do extrato social ao qual nos referimos. No
nosso entender, o modo de ser e viver das periferias, ou seja, das
classes menos favorecidas, é que ndo é bem-visto nos processos
seletivos. O candidato oriundo da periferia, caso queira ingressar
nesse mercado, precisa minimamente aprender a falar, vestir-se e
comportar-se de maneira parecida com as classes mais favorecidas
para ser aceito, o que é, sem duvida nenhuma, um grande desafio,
para ndo dizer um contras-senso. A descricdo de postura de uma
selecionadora ajuda a esclarecer esse ponto:

E, assim, saber se posicionar, ndo falar errado, ter uma

apresentacdo boa, ter um nivel assim mais (siléncio), ter
essa nocdo de tecnologia. Ndo pode ser uma pessoaq,
assim, que foi caixa de supermercado, por mais que
tenha segundo grau, que tenha ndo sei o qué. Nao
adianta, tem que ser uma pessoa um pouquinho mais
qualificada, ndo sei se é uma questdo cultural ou
ndo, ¢ uma coisa que tu vé ali na hora, conversando
com o candidato, é um conjunto de coisas. (...). Sdo
essas coisas que a gente analisa, sim. Pessoas muito
introvertidas também jd ndo servem, pessoa que fala
errado ndo serve, a pessoa que falta um dente néo
serve, pessoa muito limitada, de visGo de mundo muito
limitada jé ndo serve (Selecionador Al).
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O modo de vida, entretanto, nao estd deslocado do extrato social
ao qual o trabalhador pertence e atua decisivamente na producdo
da qualificacao. E do local onde vive que provém a sua “postura”.
Lembramos, ainda, que se comunicar bem e principalmente ter
uma boa aparéncia dependem, em parte, das condicées financeiras
do trabalhador. Nessa légica, poderiamos pensar que pessoas
provindas de classes sociais menos favorecidas ndo teriam espaco
nesse mercado. De fato, nem todos tém espaco, pois a capacidade
de insercdo parece estar também ligada a capacidade de assumir os
modos de falar, de se vestir, de se comportar das classes dominantes.
No entanto, essa questdo ndo é tdo linear e determinista, pois
veremos que a selecdo também pode ocorrer obedecendo a critérios
de segmentacdo por perfil de publico que a loja atende.

Ainda vale lembrar que a falta de postura é apontada, na
pesquisa realizada pelo Instituto Fecomércio de Pesquisa (2008),
como a principal dificuldade para contratacdo de trabalhadores
no que se refere ao setor de vendas, ainda que ndo tenha sido
apresentada a definicdo de postura dos empregadores que
participaram do estudo.

k) A Segmentacéo por Perfil de Loja

No decorrer da pesquisa, também identificamos que podem
existir diferentes perfis para cargos idénticos, pois o que vai definir
os requisitos é o tamanho da loja e, principalmente, o tipo de
publico que ela atende. Lojas que atendem classes sociais mais altas
tém exigéncias de perfil diferentes das lojas que atendem publico
proveniente das camadas sociais menos favorecidas. Isso parece
ocorrer tanto em lojas préprias como em lojas do varejo. Passamos
a palavra para as selecionadoras:

O que acontece, a gente analisa muito a necessidade do
cliente, por exemplo, o perfil de um shopping é diferente
do perfil de um promotor do centro de Porto Alegre, um
Shopping Iguatemi e uma loja da rua Dr. Flores, por
exemplo. Aqui, desde a aparéncia muda, por exemplo,
uma Loja Y exige uma série de requisitos que uma loja
de rua ndo exige (Selecionador A2).

Por exemplo, pega uma loja de Viamao, uma loja de
rua, pequena, simples. Ndo adianta botar um cara
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I& que seja super ambicioso, que j& trabalhou, que
tenha uma postura, um nivel e que seja mais refinado.
Porque o cliente Id de Viaméo, do centro, ndo € um
cliente assim para ele, esse cara vai se frustrar, ele vai
querer lidar com uma classe mais alta, ele vai querer
uma loja mais bonita. Esse cara ficaria melhor numa
Mega Store aqui da 24 de Outubro, ou hum shopping,
num Iguatemi da vida ou num Barra shopping, entdo
tem dessas coisas. O vendedor da loja da (rua)
Uruguai, aqui, por exemplo, também ndo pode ser
uma pessoa muito, uma patricinha, digamos assim.
Mas uma patricinha, ela jd serve para uma outra loja,
entendeu? Entdo, tem o perfil de localizagdo da loja, do
tipo de loja e do publico que ela atende, isso a gente
foi pegando aos poucos, entdo tem esse detalhe que
muda (Selecionador Al).

E interessante observar a forma como se organiza o processo
seletivo em funcao de aspectos sociais. Parece que temos aqui uma
repeticdo da segmentacdo da sociedade em diferentes extratos
sociais. Pessoas que irdo atuar em lojas que atendem a classes
mais altas ndo tém que ser provenientes de classes mais altas, mas
precisam saber se comunicar e interagir com esse publico, o que
reforca as nossas inferéncias sobre a postura. NGo se trata de ser
oriundo desta ou aquela classe social, mas, sim, comportar-se de
modo parecido com esta ou aquela classe social. Aqui, entra um
aspecto bastante sutil do processo seletivo: analisar cada perfil,
de acordo com sua “postura” (modo de ser e viver), analisar em
qual classe social esse perfil cabe melhor e adequd-lo corretamente
nas diferentes posicoes, de acordo com a camada social que ird
atender. Nesse requisito, a velha légica taylorista do “homem
certo para o lugar certo” parece reviver, mas orientada mais pelos
atributos sociais do que propriamente os fisicos como advoga esse
paradigma.

CONSIDERAGOES FINAIS

Neste estudo, buscamos conhecer o “ndo dito” sobre os
requisitos de selecdo de pessoal das empresas de telefonia mével
através de vagas encaminhadas para empresas intermediadoras de
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emprego, em tempos de flexibilidade e competéncias para expansdo
capitalista. Assim, procuramos identificar e trazer a tona os aspectos
que, embora sejam eminentemente sociais, encontram-se velados dos
requisitos de selecdo, bem como das relacoes flexiveis apropriadas
e estabelecidas entre operadoras e intermediadoras.

Observamos que as empresas de telefonia mével tém
adotado, em larga escala, os modelos flexiveis de organizacao
do trabalho, sendo a subcontratacGo amplamente utilizada. Os
processos de recrutamento e selecdo, principalmente de cargos
operacionais, passam a ser realizados através de empresas
intermediadoras de emprego. A maior parte das vagas é para
contratacdo de trabalhadores tempordrios, e os processos seletivos
nas intermediadoras ocorrem mediante uma relagdo de submissao
perante as operadoras, prevalecendo a pressdo por cumprimento de
prazos, metas e o esforco para manutencdo do contrato, que, em
muitos casos, significa a manutencdo da empresa. Estes elementos
fazem parte de uma estratégia que tem permitido, como confirmam
os indicadores da valorizacdo desse negécio, especialmente poés-
privatizacdo, a expansdo da acumulagdo capitalista.

Existe um perfil descrito que relne os requisitos exigidos pelas
operadoras, e esse perfil é o anunciado para os candidatos. No
entanto, o perfil que norteia a tarefa da selecao também é composto
pelos elementos ndo descritos, ou seja, ndo acordados formalmente,
mas praticados na seleg¢do. Os selecionadores tém acesso a esses
outros elementos através da prdtica, do dia a dia de trabalho, e,
com isso, vao construindo um “feeling” que os permite realizar essa
tarefa com maior éxito (SCHOSSLER; GRASSI; JACQUES, 2005). O
“feeling”, neste estudo, refere-se a capacidade de entender aquilo
que ndo pode ser dito explicitamente ou que ndo pode ser colocado
no papel, seja em virtude de uma legislagdo vigente ou para manter
a imagem do politicamente correto. Tendo acesso a esse ndo
dito, cabe ainda ao selecionador e a empresa de intermediacdo
executar o trabalho e manter velado o que néo deve ser anunciado
publicamente.

Sabemos que existe uma legislacdo que procura regular o
que pode e o que ndo pode ser praticado nos processos seletivos.
Mesmo assim, muitos aspectos que podemos considerar ndo legais,
como a discriminagdo por idade ou sexo, continuam ocorrendo de
forma intensa e nos esclarecem quanto ao cardter da flexibilizagdo,
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marcante no negécio deste setor, e da segmentagdo do mercado de
trabalho, atendendo a prépria estratégia de expansao das empresas
de telefonia mével.

Neste estudo, encontramos no perfil descrito e, portanto,
anunciado nos processos seletivos, trés subcategorias, ao passo que
no perfil ndo descrito elencamos doze subcategorias. Isso evidencia
um largo espaco obscuro presente na tarefa da selecao.

Sabemos que o processo seletivo é um processo de escolha
e exclusdo que se nutre da légica capitalista de exploracdo e de
discriminacdo. Também sabemos que agdes discriminatérias nas
selecées ndo sdo acontecimentos atuais. Mesmo assim, vigora
socialmente um discurso, disseminado, principalmente pelas
correntes tradicionais da Administracdo e da Psicologia, que prega
a neutralidade e a imparcialidade nessa tarefa. O que questionamos
e procuramos trazer a tona, neste estudo, é a falta de explicitacdo
dos critérios que norteiam esse trabalho de escolha e exclusdo a
que indmeros trabalhadores sdo submetidos. Mais do que isso,
procuramos mostrar que, no setor pesquisado, existe um discurso que
¢é anunciado socialmente, mas que os reais requisitos que definem
a contratacdo ou exclusdo de candidatos vdo muito além do que é
anunciado.

Verificamos que muitos requisitos de selecGo obedecem a
critérios que vdo contra a ideia de neutralidade e imparcialidade. A
prépria existéncia de uma legislacdo que visa a regular as selecoes e
minimizar agées discriminatorias ja é suficiente para questionarmos
essa visdo racionalista. A empresa estd longe de ser um local neutro,
o social impde-se a empresa e muitos padrdes e discriminacoes
que ocorrem na sociedade, de modo geral, repetem-se dentro das
organizagdes. Nessa mesma direcéo, a postura social - modo de ser e
viver — dos trabalhadores na sociedade é naturalizada, transformada
em requisito capaz de justificar a posicdo relativa ocupada por um
trabalhador na segmentacdo, existente no mercado de trabalho e
no negoécio de telefonia mével.

Os autores mencionam o aumento das exigéncias de contratacdo
em épocas em que a mdo de obra é abundante (FREYSSENET, 1980;
ALMEIDA, 1997; POCHMAN, 2001; PILLA E NAKAYAMA, 2004).
Nesse sentido, pensamos que ndo sé os diplomas ou requisitos
técnicos tendem a ser mais exigidos, mas também outros requisitos
pouco mencionados e pesquisados, como os que envolvem a forte
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submissdo do colaborador aos objetivos da empresa, bem como os
discriminatérios e ndo legais.

Em tempos de flexibilidade e segmentacdo, como podemos
constatar, a postura passa a ser um componente genérico para
a selecdo e definicdo da posicGo que é ocupada pelas pessoas
contratadas. As que irdGo atuar em lojas que atendem a classes
mais altas ndo tém que ser provenientes de classes mais altas, mas
as que sabem se comunicar e interagir com esse publico, como ja
salientamos.

Temos que considerar que para a realizagdo desta pesquisa
contamos somente com os dados obtidos através das entrevistas
e da observacdo simples, ndo sendo permitida a observacdo dos
processos seletivos in loco. Tampouco foi permitida a realizagdo da
pesquisa em uma operadora. Consideramos esses aspectos como
limitadores deste estudo. Por outro lado, isso abre espaco para
pensarmos que o universo do velado pode ser mais amplo do que o
apontado neste artigo.

Nao hd duvidas de que a selecdo de pessoal, por si s6, é um
processo de exclusdo. Porém, num contexto em que os critérios
de escolha usados ndo sdo integralmente explicitos e as regras
sd@o totalmente definidas pelo empregador, ela parece assumir um
cardter nefasto, contribuindo para a desigualdade social e exclusdo
de determinados grupos sociais. A medida que ndo explicitamos
todas as esferas peculiares a um processo seletivo, corremos o risco
de reforcar no imagindrio social a ideia de que numa selecdo “quem
vence sGo os melhores, os mais competentes”. Pensar politicas
de insercdo profissional e educacdo profissional, num contexto
em que os critérios de selecdo das empresas sGo tGo complexos,
contraditérios e até obscuros, é um grande desafio.

Os requisitos ndo descritos ndo sdo totalmente desconhecidos
socialmente, mas eles ndo sdo abertamente anunciados e
permanecem numa esfera implicita. Acreditamos que, por estarem
nessa esfera implicita, os mesmos acabam ficando em segundo plano
nas discussdes sobre insercdo profissional e sobre o perfil exigido
pelo mercado de trabalho. Os estudos que encontramos tendem a
centrar-se nos aspectos explicitos, como a experiéncia, a formacdo
e o perfil comportamental. Cabe lembrar, também, que a educacéo,
frequentemente, tem sido responsabilizada por ndo preparar
adequadamente os profissionais para o mercado de trabalho. Se
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compreendermos que essa é, de fato, uma das atribuicoes da
educacdo, temos que considerar todas as exigéncias das empresas
para contratagdo, descritas e ndo descritas. Este estudo mostra que,
no setor pesquisado, muitos requisitos exigidos ultrapassam os limites
da escola. Esperamos que esta pesquisa, ao tratar desse universo
de menor visibilidade, de alguma forma, possa contribuir com os
debates acerca da insercdo profissional e das relacées educacgéo e
trabalho.

THE UNSPOKEN INFORMATION ABOUT REQUIREMENTS ON
PERSONNEL SELECTION AND MOBILE PHONE COMPANIES:
FLEXIBILITY AND EMPLOYMENT INTERMEDIARIES

ABSTRACT

This is an exploratory qualitative research that focused on the analysis of the
unspoken information about requirements on personnel selection of mobile
phone companies, through vacancies sent to intermediary employment
companies. The subject that guided the study focuses on the unspoken
information related to requirements of personnel selection used by mobile
phone companies in times of flexibility and skills to capitalist expansion.
The study finds that vacancies sent to intermediary companies are mainly
operational, temporary and selective processes occur under pressure in
order to meet deadlines and targets set by the companies. The research
reveals that the requirements for selection of personnel go beyond those
described and advertised socially, identifying 12 elements that are not part
of the formal corporate profile, although they are considered in the selection.
Thus, it questions the denial of subjectivity and discourse of impartiality and
neutrality in the selection processes supported by traditional branches in
management and psychology.

Keywords: Flexibility; Brokerage jobs; Skills; Requirements for selection;
Personnel selection.

Lo NO DICHO SOBRE LOS REQUISITOS DE SELECCION
DE PERSONAL Y LAS EMPRESAS DE TELEFONIA MOVIL:
FLEXIBILIZACION E INTERMEDIACION DE EMPLEOS
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REsSUMEN

Se trata de una investigacién de cardcter cualitativo y exploratorio, que
tiene como objetivo general analizar lo no dicho acerca de los requisitos de
seleccién de personal en las empresas de telefonia mévil, a través de las
vacantes enviadas para empresas de intermediacién laboral. La inquietud
que orienté el estudio estd centrada en lo no dicho sobre los requisitos de
seleccién de personal utilizados por las empresas de telefonia mévil en
tiempos de flexibilidad y competéncias para la expansién capitalista. El
estudio constata que las vacantes dirigidas a las empresas intermediadoras
son predominantemente operacionales y temporarias y que los procesos de
seleccién ocurren mediante la presion por el cumplimiento de los plazos
y metas impuestos por las operadoras. La investigacién revela que los
requisitos de seleccién de personal van mas alld de los descritos y anunciados
socialmente, identificando 12 elementos que no constan en el perfil formal
de las empresas, pero que son considerados en la selecciéon. Con esto, se
cuestiona la negacién de la subjetividad y el discurso de imparcialidad
y neutralidad en los procesos selectivos sustentados por las corrientes
tradicionales de Administracién y de Psicologia.

Palabras clave: Flexibilidad; Intermediacién de empleos; Competencias;
Requisitos de seleccién; Seleccién de personal.
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