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Resumo

O presente artigo teve como objetivo analisar a contribuicdo do Marketing Pessoal no
processo de selecdo. Por meio da fundamentagdo teérica, chegou-se ao
entendimento que recursos humanos trata-se da estruturacdo da organizacgéo, e sua
parte estratégica € capaz de induzir o desempenho, sendo que o recrutamento e
selecdo é o elemento que integra as estratégias da empresa. Com relacdo ao
marketing, entende-se que é a estratégia utilizada para satisfazer as necessidades do
mercado-alvo da organizacdo, e o marketing pessoal € utilizado como instrumento
para fortalecer o relacionamento com as pessoas. A pesquisa ficou caracterizada
metodologicamente como descritiva, qualitativa, bibliografica e estudo de caso. Como
resultado obteve-se que, o marketing pessoal € um fator imprescindivel para verificar
as competéncias, utilizando-as como critério de desempate no processo seletivo,
também ressalta-se a importancia que a mesma tem para alavancar a carreira
profissional. Desta forma é possivel concluir que para se construir uma carreira
profissional correta é necessario que os recrutados busquem maior aprendizado sobre
MP, para assim conhecer seus limites, e colocar em pratica suas qualidades usando
as ferramentas que sao dispostas, bem como suas competéncias na realizacao de
tarefas e/ou funcdes, podendo garantir sua entrada no mercado de trabalho, como
também sua permanéncia.

Palavras chave: Recursos humanos. Recursos humanos estratégicos. Recrutamento
e selecdo. Marketing. Marketing pessoal.

Personal Marketing in the selection process: factors that
influence the tie-breaker criteria in the selection process

Abstract

This paper aimed to analyze the contribution of Personal Marketing in the selection
process. Through the theoretical foundation, it was possible to understand that human
resources is the structure of the organization, and its strategic part is able to induce
performance, and recruitment and selection is the element that integrates the
company's strategies. Regarding marketing, it's understood that it's the strategy used
to satisfy the needs of the organization's target market, and personal marketing is used
as a tool to strengthen the relationship with people. The research was characterized
methodologically as descriptive, qualitative, bibliographic, and case study. As a result,
it was obtained that personal marketing is an indispensable factor to verify the
competencies, using them as a tie-breaker criterion in the selection process. In this
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way it's possible to conclude that in order to build a correct professional career it's
necessary that those recruited seek greater learning about PM, so that they can know
their limits, and put into practice their qualities using the tools that are available, as well
as their competencies in the performance of tasks and/or functions, which can
guarantee their entry into the job market, as well as their permanence.

Key words: Human resources. Strategic human resources. Recruitment and
selection. Marketing. Personal marketing.

1 Introducéo

A competitividade que estd presente no mercado mostra que € necessario adotar
estratégias para viabilizar os processos gerenciais. Com base nesse contexto, 0
Marketing Pessoal, sendo uma ferramenta muito utilizada pelas empresas, faz com
gue se crie uma imagem compacta beneficiando tanto o seu negdcio como as pessoas
que dele se utilizam.

Segundo Kotler (2003, p.91) o “Marketing Pessoal € uma nova disciplina que utiliza os
conceitos e instrumentos do marketing em beneficio da carreira e das vivéncias
pessoais dos individuos, valorizando o ser humano em todos 0s seus atributos,
caracteristicas e complexa estrutura”.

Sendo assim o Marketing Pessoal torna-se um fator predominante, capaz de trazer
sucessos e insucessos, dependendo da forma como suas ferramentas sao utilizadas
pelos profissionais.

O Marketing Pessoal possui fatores como, a flexibilidade e o saber ouvir, que
influenciam no processo de selecdo, pois atinge as relacdes interpessoais e as
estratégias de mercado. E primordial as empresas terem como aliadas o Marketing
Pessoal para auxiliar no momento das contratacdes, assim como ter conhecimento
dos fatores que motivam a tomada de decisdo no critério de desempate.

Portanto buscou-se reunir informacdes com o propdsito de responder ao seguinte
problema: Qual a contribuicdo do Marketing Pessoal no processo de sele¢cao?

Para tanto, o objetivo geral, deste artigo foi analisar a contribuicdo do Marketing
Pessoal no processo de selecéo.

Como objetivos especificos estabeleceu-se, listar fatores diferenciais do Marketing
Pessoal; descrever sobre processo seletivo assertivo; comparar os fatores listados do
Marketing Pessoal com a descricdo do processo seletivo, demonstrando se ha
facilidade ou ndo na contratacdo de profissionais com curriculos equivalentes.

A cada geracdo formada pelas instituicbes de ensino, sejam elas qualificadoras
técnicas ou de ensino superior, as dificuldades na area do recrutamento e selecéo
também aumentam, pois a cada dia que passa, as pessoas estdo cada vez mais
capacitadas. Por este motivo o Marketing Pessoal, auxilia os recrutadores, por meio
de suas ferramentas, o ‘selecionar de uma forma mais assertiva o curriculo dos
candidatos.

Para Oliveira Neto (1999, p.22),

O Marketing Pessoal ndo trata nem reduz as pessoas a um objeto. Ao
contrario, valoriza o ser humano em todos os seus atributos e caracteristicas
inclusive em sua complexa estrutura fisica, intelectual e espiritual. Na verdade
possibilitar a utilizacdo plena, divulgar e demonstrar cada uma de nossas
capacidades e potencialidades é sua principal tarefa.

Em vista das dificuldades para contratar funcionarios que tenham curriculos



equivalentes, se faz necessaria esta pesquisa, uma vez que a analise do Marketing
Pessoal no processo de selecao contribui para um processo mais assertivo em vista
do publico alvo em questdo. O cuidado e as estratégias que o profissional capacitado
deve ter na hora de realizar o processo, trazem implicagOes para a tomada de decisao.

2 Fundamentacao Tedrica

2.1 Recursos Humanos

O Recursos Humanos (RH), também conhecido como Gestdo de Pessoas, ndo é
apenas a admissdo e demissdo de funcionarios. O RH trata-se da estruturacdo da
organizacao, responsavel por todos os setores e funcionamentos da mesma. O termo
surge no inicio dos anos 60, substituindo expressdes da administracdo, dessa forma,
empresas de pequeno e médio porte, tinham como objetivo adotar terminologias
modernas (GIL, 2001).

Podendo ser entdo conhecida como a Administracdo de Pessoal, que segundo Gil
(2001, p.21), pode ser definida de diversas maneiras:

1. Um conjunto de elementos unidos por alguma forma de interacdo ou
interdependéncia;

2. Uma combinacéo de partes formando um todo unitario;

3. Um conjunto de elementos materiais ou ideais, entre 0s quais se possa
encontrar uma relagéo;

4. Uma disposi¢céo das partes ou elementos de um todo, coordenados entre
si e que funcionam como estrutura organizada.

Frente a isso, o autor afirma que a organizacdo € entendida como um sistema, que
permite formar conjuntos, contendo partes unidas entre si e 0 comportamento do todo,
desenvolvendo atribuices, destacando as aptiddes e qualificacdes, a fim de valorizar
a participacao dos funcionarios.

Foi entdo que a partir da década de 90, as organizacdes passam a ser questionadas
sobre o desenvolvimento das atividades da Administragcdo de Recursos Humanos,
observando as atribuicbes dos colaboradores, passando a valorizar os profissionais
gue se destacavam no ambito profissional, auxiliando no crescimento da empresa.
Para Chiavenato (2007, p.211), o Recursos Humanos,

Consiste no planejamento, organizagcdo, desenvolvimento, coordenagéo e
controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente das
pessoas, a0 mesmo tempo em que a organizacdo representa 0 meio que
permite as pessoas que com ela colaboram alcancar os objetivos individuais
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho.

O propodsito de Recursos Humanos € trabalhar com pessoas, porém com uma
responsabilidade mais complexa. Com tudo promove uma organizagdo mais
equilibrada e capaz de conduzir meios para mudancas nas melhorias de desempenho,
organizacédo, processos, aumento da qualidade e produtividade da empresa. Sendo
assim, é necessario que esta esteja com total comprometimento com seus
funcionarios, fazendo com que estes se sintam cada vez mais abracados pela
organizagédo, por meio de treinamentos, bonificacdes, espagos mais comodos, a fim
de obter uma equipe mais alinhada com os objetivos da empresa.



Nesta mesma década, surge entdo o conceito de Recursos Humanos Estratégicos,
gue tém por base aprimorar a acao de profissionais, com a finalidade de alavancar
estratégias dentro dos desempenhos e resultados de todos os setores.

2.2 Recursos Humanos Estrategico

O Recursos Humanos Estratégico (RHE) é capaz de induzir o desempenho da
empresa e do pessoal, oferecendo também a construcdo de estratégias que auxiliam
os resultados e os relacionamentos entre setores e funcionarios. Fazendo com que as
pessoas participem ativamente e sentindo- se parte da organizagéo.

Apesar de ndo haver consenso entre autores, sobre o RHE, Chiavenato (2010) aborda
este assunto como sendo o planejamento estratégico da Gestdo de Pessoas.
Podendo-se dizer que este planejamento estratégico, € a maneira com que o RH ira
contribuir com o alcance dos objetivos organizacionais.

Ainda sobre Chiavenato (2010, p.75),

Um dos aspectos mais importantes do planejamento estratégico de Gestédo
de Pessoas — GP é o alinhamento da fun¢cdo de GP com a estratégia
organizacional. E necessario traduzir 0s objetivos e estratégias
organizacionais em objetivos e estratégias de GP.

Por outro lado Orlickas (2001, p.37), diz que o RHE € o conjunto de acfes de recursos,
para um andamento preciso da organizacao.

Sem as pessoas nao seria possivel a criacdo das empresas. Por isso, 0 ser
humano constitui o elemento comum a todas elas. Se entendermos a
organizagdo como um conjunto de individuos que, anexado aos demais
recursos financeiros e materiais, persegue objetivos comuns, constataremos
gue sdo os seres humanos que tém em suas maos a sua dire¢cdo e o0 seu
destino. Por isso, as pessoas sao preciosas dentro das organizacdes e
devem ser tratadas como tal.

Levando em consideracdo que o Recursos Humanos Estratégico possui um
conhecimento mais amplo, influenciando todos os resultados da empresa ativamente,
tornando-os mais eficientes, tanto através da disputa por clientes, quanto para a
contratacdo de novos funcionarios, focando no desenvolvimento e gerenciamento de
novas ferramentas e processos, compativeis com as necessidades e demandas da
organizacao.

Segundo Chiavenato (1996, p.15),

As pessoas em todos o0s niveis da organizacdo séo consideradas os parceiros
que conduzem o0s negoécios da empresa, utilizam a informagéo disponivel,
aplicam suas habilidades e conhecimentos e tomam as op¢Bes mais
adequadas para garantir e obter os resultados desejados.

O RHE é essencial na busca pela valorizacao e estimulo de profissionais, atribuindo
as vantagens competitivas, atitudes que otimizam as tomadas de decisGes, tornando
assim, o profissional mais completo, ou seja, mais capacitado para desempenhar suas
funcdes.

O objetivo de toda organizacéo € se destacar no mercado em que atua, mas para isso,
€ necessario que a mesma, possua um quadro de funcionarios qualificados, e que
vistam a camisa da empresa. E para auxiliar neste processo € imprescindivel, que



estas obtenham uma equipe de recrutamento e selecdo focada em identificar a
necessidade dos setores e a qualidade dos servigos.

2.3 Recrutamento e Selecao

O Recrutamento e Selecdo é uma ferramenta que se integra as estratégias da
empresa. Os processos que preenchem as rotinas do setor, dizem respeito aos
instrumentos que acrescentam qualidade e precisdo nos processos.
Desta forma, é importante que a empresa trace um planejamento estratégico, visando
a organizacdo e a verificacdo da necessidade de pessoal, e garantindo assim 0s
custeios deste processo. A vista disso Lucena (1995, p. 64) diz que,

Para atender a essas expectativas do negécio a gestdo dos Recursos
Humanos tem como Missédo a busca da qualidade, da competéncia e do
desempenho, no nivel da capacitacdo profissional requerida pelos desafios
decorrentes da natureza do empreendimento empresarial e das
caracteristicas do mercado, no presente e no futuro. Em contrapartida, a
empresa assegurara a seus Recursos Humanos oportunidades de trabalho,
reconhecimento  justo, seguranca pessoal e possibilidades de
desenvolvimento e de realizacdo profissional.

O processo de recrutamento se objetiva pela necessidade de atrair profissionais para
trabalhar na organizacdo, encontrando alguém que preencha 0s requisitos
necessarios da vaga. Neste processo sao oferecidas oportunidades para profissionais
que tém o interesse de iniciar uma carreira na empresa, ou para profissionais que ja
estdo comprometidos com a mesma.

Ja o processo de selecéo, € o segundo passo a ser dado, pois acontece ho momento
em que o recrutamento € finalizado. Este tem o objetivo de selecionar os profissionais
mais capacitados para o cargo, pois acontece um filtro dos candidatos. Segundo
Werther e Davis (1983, p. 171) “o processo de selecdo € uma série de passos
especificos, para decidir que recrutados devem ser contratados”.

Seguindo o pensamento de Chiavenato (1999, p. 81), a selecéo é definida como:

A Selecdo de recursos humanos pode ser definida singelamente como a
escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais amplamente, entre o0s
candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos existentes na
organizagao, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do
pessoal, bem como a eficicia da organizagéo.

Com tudo o processo de Recrutamento e Selecéo, visa atrair candidatos interessados
e gque tenham potencial, fazendo a devida triagem dos melhores candidatos, para a
posse do cargo. E necessario que neste momento o recrutador, saiba exatamente
quais as atividades serdo executadas, e qual é o perfil que melhor se encaixa no
mesmo.

E evidente que cada etapa do Recrutamento e Selec&o, possua 0s seus momentos
decisérios, tendo em vista o conhecimento das habilidades, experiéncias e campos
motivacionais dos recrutados. A fim de estabelecer informacdes validas para a tomada
de decisao final.



2.4 Marketing

O Marketing compreende todos os sistemas de uma empresa, pois ele abrange as
estratégias de relacionamentos englobadas dentro desta, se tornando util para atingir
todos os objetivos, atender as necessidades, e satisfazer as demandas.

Vindo de encontro com esta pré-definicdo, Kotler (2005, p. 13), declara que:

O Marketing é a ciéncia e a arte de explorar, criar e proporcionar valor para
satisfazer as necessidades de um mercado-alvo com rentabilidade. O
Marketing identifica necessidades e desejos insatisfeitos. Ele define, mede e
guantifica o tamanho do mercado identificado e o seu potencial de lucro.
Identifica com preciséo quais segmentos a empresa tem capacidade de servir
melhor, além de projetar e promover os produtos e servicos adequados.

As necessidades préprias do homem, as quais fundamentadas pela Teoria das
Necessidades de Maslow, propondo que estes fatores das mesmas, séo divididas em
cinco niveis, as quais foram dispostas em uma piramide, como ilustrada na Figura 1.
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Segundo Robbins (2002, p. 52), a divisdo da piramide, € colocada como as
satisfacdes, de acordo com a sua natureza, este define cada nivel da seguinte forma:

1. Fisiolégicas: incluem fome, sede, abrigo sexo e outras necessidades
corporais.

2. Seguranca: inclui segurancga e protec¢éo contra danos fisicos e emocionais.
3. Sociais: Incluem afeicéo, aceitacéo, amizade e sensacdo de pertencer a
um grupo.

4. Estima: Inclui fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacao
e autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencao.

5. Auto-realizacdo: a inten¢éo de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz
de ser; inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do proprio
potencial.

/  Auto-
’ realizagao

Estima

Sociais

Segurancga

Fisiolégicas

Figura 1: Pirdmide da Teoria das Necessidades de Maslow
Fonte: Robbins (2002)

Este instrumento torna a empresa referéncia no mercado, mas para conseguir esse
resultado, é necessario ter um interesse, para que consigam adotar estratégias e
mudancas, e as mesmas precisam ser constantes.

Kotler (1985, p. 31), define Marketing como “[...] atividade humana dirigida para a
satisfacdo das necessidades e desejos, através dos processos de troca”. Sendo
assim, ndo é mais apenas uma propaganda de televisdo, mas sim uma ferramenta
muito utilizada dentro das empresas.



Diante do exposto, o papel do Marketing consiste em estimular e administrar as
necessidades e exigéncias de um determinado individuo, ou grupo. Onde este
destina-se a um processo de troca, através de aperfeicoamentos, acdes e estratégias,
em funcao da valorizagcado de um publico alvo.

2.5 Marketing Pessoal

O Marketing Pessoal (MP) € usado como um instrumento que salienta as
competéncias e habilidades, fortalecendo o relacionamento da empresa com a
pessoa. Possibilitando as capacidades profissionais e pessoais. Segundo uma
autoridade do mundo do Marketing, Kotler (2003, p.91) diz que:

Marketing Pessoal € uma nova disciplina que utiliza os conceitos e
instrumentos do marketing em beneficios da carreira e da vida pessoal dos
individuos, valorizando o ser humano em todos os seus atributos,
caracteristicas e complexa estrutura.

Diante disso, cada individuo torna-se seu préprio produto comercial, mas com tudo é
preciso entender os conceitos do MP, se adequando dentro das situacbes da
empresa. A valorizacdo pessoal auxilia no desenvolvimento do mesmo, adquirindo
conhecimento em diversas areas, facilitando a troca de ideias entre estes. Chiavenato
(2006, p. 11), salienta que o Marketing Pessoal, diz muito sobre a personalidade do
individuo na escolha de uma oportunidade, como citado a baixo.

Ao escolhermos um emprego, geralmente pensamos nas oportunidades de
carreira, mas que esquecemos de observar como sera nosso dia-a-dia uma
vez que estivermos empregados. A personalidade de cada individuo é
diferente, e se adapta melhor a certos ambientes. Assim, é importante que se
planeje com cuidado como serd a rotina profissional a ser enfrentada, e como
ela estard com nossa personalidade.

Assim, devemos entender que o MP esta ligado ndo somente aos curriculos com boas
referencias, mas também aos profissionais que buscam sempre estar a frente dos
demais candidatos, e planejando acdes para facilitar a sua conquista no mercado de
trabalho.

O Marketing Pessoal propicia a criar uma marca pessoal, usando como uma
ferramenta para melhorar sua imagem, desenvolvendo habilidades e competéncias.
Ao se desenvolver, melhoramos a apresentagcdo, comunicagdo e criamos uma
imagem positiva. Ao discutir-se sobre o aprimoramento pessoal Doin (2006, p. 3), diz
que:

E preciso ter criatividade e certa dose de coragem para criar motivos para
interagir com as pessoas e aparecer. Cada area de atividade pode permitir
uma série de acdes planejadas que, na sua esséncia, criardo uma rede de
relacionamentos. E é nessa interatividade que se desenvolve e se constrdi o
valor para a marca pessoal.

Como observado o MP esté vinculado com o conceito de criatividade e inovacao, com
0 propaosito de melhoria nos relacionamentos e planejamentos de novas ideias. Estes
dois recursos sao valiosos em momentos como a competicdo, mudancas sociais e/ou
culturais, criacdo de novos desafios e solucbes para problemas.



Para tanto é necessario entendermos os beneficios que o Marketing Pessoal e suas
ferramentas propiciam para o bem estar da empresa, obtendo entdo o reconhecimento
do individuo e consequentemente 0 seu sucesso. Fazendo-se necessario a otimizacao
da capacidade profissional para a obten¢éo de resultados.

3 Metodologia

Para alcancar o0s objetivos propostos foram estabelecidos procedimentos
metodologicos quanto a sua hatureza, sendo bésica, pois esta gera novos
conhecimentos, sem a necessidade de aplicacéo pratica. (PRODANOV, 2013, p.51)

Quanto aos objetivos como sendo, descritivo, que para Silva & Menezes (2000, p. 21):

A pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de determinada
populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacdes entre varidveis.
Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e
observacdo sistemética. Assume, em geral, a forma de levantamento.

Para a abordagem do problema, utilizou-se a pesquisa qualitativa, que segundo Silva
& Menezes (2000, p. 20):

A pesquisa qualitativa considera que ha uma rela¢éo dindmica entre o mundo
real e o sujeito, isto &, um vinculo indissociavel entre o mundo objetivo e a
subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em numeros. A
interpretacdo dos fendbmenos e atribuicdo de significados séo bésicos no
processo qualitativo. N&o requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O
ambiente natural é a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador é o
instrumento-chave. O processo e seu significado sdo os focos principais de
abordagem.

Em relacéo aos procedimentos sera realizada a pesquisa bibliografica, pois como diz
Prodanov (2013), os dados séo registrados, determinando os mais significativos,
verificando sua veracidade e possiveis incoeréncias. Levando em consideracéo a
pesquisa de campo, no qual o autor supracitado diz que, utilizamos para conseguir
informacBes e conhecimentos acerca de um determinado problema, sendo assim
partindo do levantamento bibliografico. Utilizando o estudo de caso para realizar a
coleta de informacdes e analisa-las, para se permitir um maior levantamento de dados
inerentes ao tema.

Para a coleta e analise de informagdes, foi aplicado um questionario ao Gestor de
Recursos Humanos, da empresa Aguia Participacdes, na cidade de Ponta Grossa,
extraido do artigo “A influéncia do Marketing Pessoal no crescimento profissional”, das
autoras Mendonga e Freitas (2019).

O questionario foi divido em duas partes, onde a primeira refere-se aos conhecimentos
de percepcao do respondente, sendo elas cinco objetivas e trés multiplas escolhas. E
a segunda consta os conhecimentos sobre as ferramentas do Marketing Pessoal,
contendo vinte questdes fechadas, utilizando a escala numérica.

4 Resultados e Discussoes

A analise dos resultados e discussdes foi realizado com os dados fornecidos pelo
Supervisor de RH, da empresa Aguia ParticipacGes, assim, pode-se visualizar os
seguintes resultados.



4.1 Conhecimentos de Marketing Pessoal

No quadro 1 a seguir € possivel visualizar referente ao conhecimento do supervisor
no que tange em relacdo a percepcéao do Marketing Pessoal.

Quadro 1: Conhecimentos do Marketing Pessoall

SIM | NAD
Ja ouviu falar em Marketing Pessoal? X
Wocé sabe o gque & Marketing Pessoal? X
YWocé se conhece o suficiente para fazer um bom Marketing Pessoal? X
Yocé sabe como fazer Marketing Pessoal? X
Wocé faz uso do Marketing Pessoal? X
impupr?agﬁtzﬂpf}r: ;Er;::f;:ﬂﬂ rz:ir?eirﬂ Curriculo Competéncia | Apresentacdo | Metworking
profizsional & () (X} () ()
o E:t::;; ;;SS.JU » \"ri;';dgiriﬂ Curriculo me;:zJi;iﬂl Aparéncia Competéncia
) ) ) ) (X}
d.?:f;;;:.f;gigsfm Muito importante importante ln:zuz;tgzg:ﬂ imEE:ftgunte impn:?r'?;cia
para voce? (X} () () () ()

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Percebe-se que o respondente possui conhecimento benéfico em relacdo ao
Marketing Pessoal, favorecendo o seu desempenho no ambito profissional, visto que
ja tinha ouvido falar a respeito do tema, bem como entende a sua finalidade, e utiliza
este para o autoconhecimento e desenvolvimento de suas atividades dentro do seu
cotidiano.

Ao examinar as respostas concedidas pelo recrutador, é possivel afirmar que o
pensamento deste vai de encontro com Neto (1999), garantindo que 0 Sucesso
profissional, esteja envolvido em uma série de processos, 0s quais abrangem acdes
como, O posicionamento, execucdo, valorizacdo e formacdo. Através deste,
conseguindo estabelecer objetivos possiveis de serem alcancados, e ainda sim,
serem melhorados com o passar dos tempos.

Considerando os dados, para alavancar a carreira profissional e se destacar no
mercado, segundo o respondente, € imprescindivel que se possua Competéncia. Esta
ferramenta € considerada um conjunto de habilidades, atitudes e conhecimentos, que
estdo relacionados ao desempenho e ao desenvolvimento profissional (OLIVEIRA,
2014).

Ainda se tratando do Marketing Pessoal, o respondente ressalta que a ferramenta
Competéncia, esta atrelada a essa tematica, ou seja, além dele ser capaz de se auto
valorizar no mercado, € necessario que se diferencie no desempenho das atividades,
nas qualificagbes e capacitagcdes desenvolvidas. Além de caracterizar este, como
sendo essencial e lucrativo para a constru¢céo do Marketing Pessoal.



4.2 Ferramentas do Marketing Pessoal

As ferramentas do Marketing sdo primordiais para exercer um bom desempenho,
desenvolvendo mecanismos que melhorem a sua atuacao profissional. Desse modo,
o trabalho expbe quatro das principais ferramentas do MP: evidenciar o curriculo,
apresentacao, as competéncias e o networking.

Levando em consideracdo a situacdo que o respondente considera ideal, para
caracterizar estas ferramentas, em que se tem a escala de 1 a 5, sendo 1 muito
importante e 5 sem importancia. Sendo elas expostas nos quadros a seguir.

Quadro 2: Ferramentas do Marketing Pessoal — Curriculo

A situacdo ideal seria
2 2| s
% 1)) — o c
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Possuir um curriculo com experiéncia profissional X
Possuir um curriculo com experiéncia académica X
Manter o curriculo atualizado X

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Com base nas respostas fornecidas pelo recrutador, pode-se afirmar que este
concorda com Melo (2016), quando diz que o curriculo deve ser bem elaborado e
possuir uma boa apresentacado, pois este é o primeiro contato que o recrutado tera
com a empresa e com o recrutador.

Em relacdo a esta ferramenta, o respondente expde que possuir um curriculo com
experiéncia profissional, académica e atualizada, valida as suas vivéncias 0s seus
conhecimentos e o seu interesse dentro do mercado de trabalho. Segundo Aquino
(2012), o curriculo é uma das principais ferramentas do Marketing Pessoal, pois este
se trata de um mecanismo, o qual esta correlacionado a uma fotografia de imagem
pessoal, ou seja, € uma apresentacao profissional.

Como visualizado no quadro 2 anterioriormente, onde trata da ferramenta curriculo,
que diz respeito as experiécias profissionais, a apresentacédo condiz com diversos
aspectos, proporcionando uma visualizacdo positiva. No quadro 3 expde-se a viséo
do recrutador, em relagéao a ferramenta Apresentacao.



Quadro 3: Ferramentas do Marketing Pessoal — Apresentacdo

A situacdo ideal seria
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Um profissional deve ter boa aparéncia X
Vestir-se de acordo com os padrdes profissionais X
Expressar-se corretamente X
Possuir cartdo de visita X
Trabalhar a imagem pessoal e profissional X

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

No parecer do recrutador € importante, ter uma boa aparéncia, vestir-se de acordo
com a profissdo, saber se expressar de forma verbal e/ou corporal e saber trabalhar
com sua imagem, Sao importantes para sua Apresentacao, com relagéo ao cartdo de
visita, este pode ser dispensado, pois néo fara que seja eliminado do processo.

A apresentagdo que passamos no momento da entrevista impacta diretamente o
recrutador, de forma positiva ou negativa. Por este motivo, € necessario que seja
desenvolvido habitos agradaveis tanto no ambiente profissional, quanto no pessoal,
para que tenha-se um bom convivio com outras pessoas (MELO, 2016).

No estudo efetuado, o recrutador afirma que néo trata apenas de ter um curriculo bom,
e ser um profissional apresentavél, mas sim destacar-se no mercado de trabalho por
meio de suas qualificacdes.

No quadro 4, sao apontadas as relevancias, quanto as competéncias que o
profissional deve portar para engressar no seu ambito profissional.

Quadro 4: Ferramentas do Marketing Pessoal — Competéncias

A situacdo ideal seria
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Possuir experiéncia X
Ser um profissional atualizado X
Possuir conhecimentos diversos para alem do cargo X
Ser um profissional equilibrado X
Ser um profissional comprometido X
Possuir qualificagdo na area de atuacéo X

Fonte: Dados da pesquisa (2021).



As consideracoes frisadas pelo recrutador salientam a importancia de possuir
experiéncia profissional nos seus diversos campos de atuacdo, pois a busca pelo
conhecimento pode ser aprimorada constantemente, este afirma o quao importante é
para o profissional ser, equilibrado, comprometido e qualificado na sua é&rea de
atuacao (GENTIL 2009).

Diante dos fatos, o individuo pode garantir o reconhecimento das competéncias,
determinando assim a posi¢cdo que o mesmo ocupara, fazendo com que perceba a
importancia de dominar as seus conhecimentos, habilidades e atitudes, a fim de se
tornar um profissional de exceléncia.

Percebe-se, diante de tais consideracdes que para aproveitar as oportunidades, e
saber se colocar em diversas situagfes é necessario ter um bom relacionamento
profissional e pessoal, pois esse contribui na inclusdo do individuo com as diversas
redes de contatos, denominada Networking. Na sequéncia, € ressaltado no quadro 5
a importancia desta ferramenta.

Quadro 5: Ferramentas do Marketing Pessoal — Networking

A situacdo ideal seria
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Divulgagdo da minha imagem no ambiente de trabalho X
Manutengdo de bons relacionamentos X
Relagdo com profissionais de outras areas X
Guardar cartdes de visita recebidos X
Comparecimento a festas e confraterniza¢des X
O Marketing Pessoal como aliado na carreira profissional X

Fonte: Dados da pesquisa (2021).

Pelo resultado apresentado, o recrutador ressalta a importancia do individuo divulgar
a sua imagem, manter bons relacionamentos, assim como relacionar-se com outros
profissionais independentes da area de atuacéo, tendo o Marketing Pessoal como seu
aliado de carreira (SOUZA, 2003).

O Networking trata-se de uma ferramenta importante e um diferencial profissional no
mercado, uma vez que a sua cartela de contatos pode ter um valor inestimavel, que
ird render muitos dividendos a corporacao onde o individuo venha a atuar, garantindo
parcerias, que de outra forma, a empresa levaria muito tempo e gastaria um bom valor
financeiro para conseguir tais dialogos.

Com essa visdo, o Networking passa a integrar o curriculo, a apresentacdo e as
competéncias como um agente integrador dessas ferramentas. Além de trazer
consisténcia ao contrato de trabalho firmado entre o profissional e a empresa.



5 Consideracdes Finais

O artigo em questao teve por objetivo geral analisar a contribuicio do Marketing
Pessoal no processo de selecéo, a fim de compreender a percepgao do supervisor de
Recursos Humanos a respeito da aplicabilidade e importancia do MP no processo
seletivo. Ressalta-se que o referido objetivo foi atingido, uma vez que foram
apresentados resultados consistentes de pesquisa de campo relacionada a tematica
discutida.

Assim foi possivel perceber que o Marketing Pessoal vem fortalecedo o crescimento
no mercado de trabalho, tornando-se um diferencial cada vez mais importante e
competitivo dentro das organizacdes, por meio do uso de suas ferramentas. Ficou
perceptivel que o candidato quando apresenta seu curriculo atualizado, demonstrando
conhecimento tedrico-pratico na funcéo; faz uso de uma boa aparéncia em conjunto
com uma comunicacao assertiva, apresentando uma imagem profissional fortalecida;
comprova ter competéncias compativeis e entrega além do solicitado na entrevista,
deixando transparecer um bom relacionamento interpessoal; a chance de éxito no
processo seletivo aumenta consideravelmente.

Ndo obstante, em resposta aos dados coletados, por meio de um questionario
aplicado ao recrutador e utilizando-se da uma pesquisa de campo qualitativa e
descritiva, onde o mesmo elencou como fator imprescindivel a ferramenta
competéncia como critério de desempate no processo seletivo, também ressalta-se a
importancia que a mesma tem para alavancar a carreira profissional.

Entretanto o mesmo enfatiza que as outras ferramentas nao deixam de ser validas, e
se tornam um conjunto que se inicia pela boa apresentacdo do individuo, desde a
aparéncia a forma de expressado verbal e/ou corporal, que traz o curriculo como
primeiro contato com o recrutador, a fim de validar sua vivéncia profissional, conforme
ja relatado.

Deste modo, o presente artigo trouxe resposta positiva ao objetivo tracado, fazendo
com que houvesse aprendizagem por parte das pesquisadoras, no sentido de
comprovar para si, por meio desta pesquisa, a importancia com que as organizacoes
trabalham o Marketing Pessoal, e o critério que faz com que os recrutadores realmente
escolham seus candidatos. Visto que para se construir uma carreira profissional
correta é necessario que os recrutados busquem maior aprendizado sobre MP, para
assim conhecer seus limites e colocar em préatica suas qualidades usando as
ferramentas que sao dispostas, bem como suas competéncias na realizacdo de
tarefas e/ou funcbes, podendo garantrir sua entrada no mercado de trabalho, como
também sua permanéncia.
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