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RESUMO: O texto apresenta o conceito de marketing pessoal e discorre sobre a forma
como as empresas tém lidado com esta ferramento em seu setor de contratagdo. Com o
constante desenvolvimento em todas as areas profissionais, a nova gama de colaboradores
precisou repensar seus Vvalores, interesses e objetivos, acarretando um grande
fortalecimento profissional e pessoal, para evidenciar a sua importancia perante 0 mercado
de trabalho. O texto também contribui para entender as formas de diferenciacdo entre o
marketing pessoal e as qualidades técnicas profissionais do individuo, além dos elementos
que permitem o uso dessa ferramenta como diferencial e promovem a ascensdao no
mercado competitivo de trabalho.
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ABSTRACT: The text introduces a concept about personal marketing and talks how

companies have dealt with this tool in their hiring sector. With the constant development in
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all professional fields, the new range of employees needed to rethink their values, interests
and goals, causing a great professional and personal empowerment, in order to highlight its
importance to the market. The text also helps to understand the difference between the
personal marketing and the individual-professional-technical qualities, besides the
elements that allow to use the tool as a professional differential and promotes the rise in the

comparative job market.

Keywords: Personal Marketing; Job Market; Hiring

1 Introducéo

O marketing pessoal é uma das diretrizes do proprio marketing e surgiu como um
meio para alcancar o sucesso profissional. A ferramenta, que estd diretamente ligada a
atitude do individuo, se tornou a principal medida para o destaque profissional, e
atualmente € a mais usada para conduzir os profissionais ao caminho do sucesso,
destacando-os dos demais.

Kotler (2000) define marketing pessoal como 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 os seus atributos, caracteristicas e
complexa estrutura.

Para Bidart (2000) o marketing pessoal € um processo, encetado por um individuo
ou uma organizagdo, envolvendo a concepcdo, planejamento e execucdo de acles que
contribuirdo para a formacdo profissional e pessoal de alguém, de tal maneira que as
organizacOes ou pessoas para quem trabalhe ou exerca influéncia, e ele proprio, se sintam
satisfeitos.

Peters (2000) acredita que o marketing pessoal “fortalece o crescimento pessoal e
profissional da ‘marca’ da pessoa”. E a capacidade de atrair e manter relacionamentos
pessoais e profissionais entre clientes e colaboradores, de modo a gerar satisfacdo as
necessidades de todos.

A ferramenta tem apresentado crescente importancia no meio corporativo, e é

estrategicamente explorada por candidatos a fim de conquistarem um espaco dentro das
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empresas, seja através de sua postura ou apresentagcdo pessoal. As organizacGes, por sua
vez, estdo aumentando o nivel de exigéncia, para estimular a competicdo e rentabilidade
dos colaboradores.

Diante de um perfil tdo individual e procurado com tamanha persisténcia no
mercado profissional, Persona (2009) afirma que:

Alguém preocupado com seu marketing pessoal ficara atento as necessidades de
seu mercado, que pode incluir a empresa onde pretende trabalhar, para melhor se
adequar para corresponder as demandas dessa empresa. Nao se trata apenas de
uma agdo isolada, mas de se adquirir uma visdo de marketing para sua propria
vida, desenvolvendo um olhar critico para suas préprias capacidades e
habilidades e estando sempre pronto a aprimora-las para atender bem seu publico
(PERSONA, 2009).

Deste modo, o texto apresenta, além do conceito de marketing pessoal, o perfil de
gestores contratantes que refletem a exigéncia de suas empresas perante a contratacao, o
perfil dos colaboradores que buscam adentrarem a essas empresas, e como 0 marketing
pessoal se tornou o responsavel por permitir que relacdes interpessoais sejam

estabelecidas, ensejando assim, a evolugéo do colaborador no ambiente de trabalho.

2 Marketing Pessoal: O Impacto da Ferramenta Perante as Contratagdes

2.1 O Conceito de Marketing Pessoal

A ferramenta de marketing pessoal se refere a marca do individuo, € o que o difere
perante seus concorrentes e 0 que ele representa para outras pessoas, tanto de seu convivio
social como corporativo. Atualmente, esta ferramenta é vista como um diferencial no
mundo empresarial, e tem se mostrado uma pauta importante durante a contratacdo pelas
empresas.

Bordin Filho (2002, p. 9) afirma que “Trabalhar a propria imagem e divulgar a sua
‘marca’ (...) contribuira substancialmente para a valorizacdo pessoal e profissional...”.
Entende-se, portanto, que o marketing pessoal é definido como uma imagem particular a

ser projetada e destacada, e que o trabalho que cada individuo tem para que esta imagem
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seja a melhor no mundo competitivo, € o que o tornard diferente frente as organizacgdes
modernas que buscam esta qualidade em um profissional.

Kotler (1998, p. 27) descreve que “Marketing € um processo social e gerencial pelo
qual individuos e grupos obtém o que necessitam e desejam através de criagdo, oferta e
troca de produtos de valor com outros”. Compreendemos desta forma, que o marketing ¢ a
busca por resultados e entrega de beneficios, e a sua aplicabilidade ao marketing pessoal
define o ponto central de seu conceito. As interacdes realizadas com a sociedade e o
processo de troca indicam que o individuo busca satisfazer as necessidades de seu grupo de
relacionamento, e diferente de uma empresa que oferece um produto, uma pessoa pode
oferecer qualidades intangiveis como lideranca, empatia, educacdo, entre varios outros
beneficios.

Ainda, Kotler (1997) cita que o processo de marketing pessoal ndo ocorre de

maneira unilateral, e para que funcione o conceito de troca e interacao € preciso:

. Haver pelo menos duas partes envolvidas.

. Cada parte ter algo que possa ser de valor para a outra pessoa.
. Cada parte ter a capacidade de comunicar e entregar.

. Cada parte ser livre para aceitar ou rejeitar a oferta.

. Cada parte acreditar estar em condicdes de lidar com a outra.

A interacdo entre pessoas é um processo fundamental do marketing pessoal para
que as pessoas agreguem valor a sua marca pessoal, oferecendo, deste modo, beneficios a
todas as partes envolvidas.

Limeira (2004) explica que a pratica do marketing pessoal em uma empresa deve
ser precedida de um diagnostico e de uma auto-avaliacdo profunda, revisando os seus
valores e enaltecendo os atributos e caracteristicas de seus colaboradores, potencializando
a area profissional e pessoal do individuo.

Bidart (2004) diz que ao aplicar o marketing pessoal, o profissional deve definir de
maneira exata a sua area ou o segmento de atuagdo. E essencial que exista uma adequac&o
do individuo com este segmento, para que se possa ter maior poder de conviccao sobre o
publico que deseja atingir.

Na visdo de Martins (2008), o marketing pessoal é uma técnica capaz de atrair o

sucesso global, valorizando as pessoas no caminho para o sucesso pessoal e profissional. A
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utilizacdo do conceito em beneficios mercadologicos traz vantagens competitivas para
organizacfes que aplicam técnicas direcionadas a potencializacdo do marketing pessoal,
para satisfazer fornecedores e consumidores.

Portanto, se as proprias empresas operam em um mundo corporativo competitivo,
isto ndo se difere para as pessoas que disputam vagas no mercado de trabalho. Assim
sendo, é possivel observar que o marketing pessoal pode ser um diferencial para as pessoas

que estdo procurando uma vaga de emprego.

2.2 Os Métodos de Contratacdes Atuais

Em tempos de globalizacdo, nota-se uma tendéncia das empresas em priorizar as
competéncias, conhecimentos e capacidades de seus colaboradores, considerando-0s como
um dos maiores patriménios de uma organizagdo. E com a introducdo da internet e das
redes sociais, a importancia destas ferramentas para 0s meios de contratacdo tem se
mostrado de grande valor, ja que as pessoas estdo usando essas plataformas digitais para
conduzirem suas vidas e carreiras profissionais.

Chiavenato (2008) diz que, nesta perspectiva, 0 RH deve criar condicGes internas
que estimulem a renovagdo e a criatividade, pelo caminho da flexibilidade e do olhar
clinico para a captacdo de talentos profissionais. Cabe aos recrutadores, portanto, criar
mecanismos estrategicos para identificar talentos profissionais competentes que fagcam a
diferenca em seus setores, auxiliando a ascensdo da empresa, principalmente em meio a
um mercado extremamente competitivo.

Se por um lado as midias digitais permitem 0 monitoramento e a aproximacao com
o candidato, conhecendo seus habitos e costumes, por outro, a mesma midia coloca estes
colaboradores em contato com o mundo e permite uma forma muito abrangente de
liberdade de expressdo. Neste cenério, identificamos que é de extrema importancia que o
RH das empresas esteja preparado para o novo ambiente digital, com uma nova forma de
gestdo, minimizando qualquer risco a empresa.

Outro ponto a observar, esta ligado a méo de obra qualificada em estado escasso,
que em virtude da globalizacdo e expansdo da empregabilidade, tem se mostrado uma
grande complexidade ao setor de RH. Assim sendo, as organiza¢Ges mostram-se dispostas
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a encontrar futuros colaboradores que invistam em suas empresas e cologuem seu
marketing pessoal em evidéncia, com um perfil profissional que os coloque um passo a
frente de seus concorrentes.

Notamos que as estruturas de recrutamento e selecdo buscam priorizar a avaliagéo
do conjunto que o candidato potencial reine em seu perfil profissional, e que o marketing
pessoal possibilita a utilizacdo, para divulgar e demonstrar a capacidade plena e as
potencialidades pessoais do individuo.

Identificamos até o momento que o marketing pessoal atua de duas maneiras sobre
o0 individuo: uma sob o foco do RH, através de seu processo de recrutamento e selegéo,
onde a captacdo de profissionais acontece através de contratacBes vantajosas para a
empresa, com o foco em talentos profissionais; e a outra € através do investimento pessoal
profissional, almejando um perfil capaz de oferecer diferenciais de qualidade em um
mercado altamente concorrido, para alavancar a imagem pessoal perante varios canais de
contratacao.

E importante citar que para a ferramenta de marketing pessoal ser eficaz e mostrar-
se de forma apropriada, ela deve se demonstrar compativel a todas as descri¢des
apresentadas para 0 cargo em questdo, definindo suas reais atribuicGes e sua efetividade.
As atribuigdes, neste caso, nada mais sdo do que definicdo das tarefas em si, dos métodos

empregados para sua realizacdo e os objetivos do cargo.

2.2.1 O Processo de Recrutamento e Selecéo

Segundo Chiavenato (2008, p.197) “Recrutamento ¢ 0 conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizagdao”. E “[...] a selecdo busca, dentre os varios candidatos
recrutados, aqueles que s&o mais adequados aos cargos existentes na organizacdo, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da
organizacao”. (CHIAVENATO, 2008, p.200).

Vale lembrar, contudo, que é fundamental que as empresas, ao divulgarem suas

vagas disponiveis, sejam especificas, denominando cargos e tarefas, ja que para cada perfil
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profissional, a formacgdo académica e inUmeros outros fatores, tornam-se um grande
diferencial para a vaga em questao.

As organizacgdes costumam utilizar dois estilos de fonte de recrutamento para atrair
0s seus candidatos ideais: o Recrutamento Interno e o Externo. Enquanto a fonte de
recrutamento interno faz a sua selecdo através de seu préprio banco de talentos, com
funcionarios que possuam um grande potencial de desenvolvimento, o recrutamento
externo utiliza suas técnicas para atrair, através de midias sociais, agéncias de emprego,
entre outros, possiveis candidatos potenciais.

As corporagdes costumam acreditar que o Recrutamento Interno seja um
procedimento que gere resultados positivos, possibilitando a utilizacdo de um funcionério
que ja é familiarizado com a companhia e ja tenha suas fungdes avaliadas de um modo
geral. Além do mais, 0 Recrutamento Interno gera muita motivacdo dentro da empresa,
com a possibilidade de promocgdes e valorizacdo da perspectiva de carreira dentro da
organizacéo.

No Recrutamento Interno existem, também, desvantagens que ocorrem por
consequéncia da desmotivacdo do pessoal ndo selecionado. Chiavanato (2004) cita que as
principais desvantagens sdo: a determinagdo de que novos colaboradores tenham mais
potencial de desenvolvimento; geragdo de conflito de interesses, criando uma atitude
negativa entre os empregados que ndo demonstram condicdes para aquela oportunidade;
quando efetuado continuamente, leva os colaboradores a uma progressiva limitacdo as
politicas e diretrizes da organizacdo; ndo pode ser feito em termos globais dentro da
corporagéo.

O Recrutamento Externo, por outro lado, é a procura fora do convivio da empresa.
Visa-se que 0 Recrutamento Externo s aconteca quando o Interno ndo atende as
necessidades da companhia, isto €, 0s membros internos de uma corporacdo nao
correspondam as necessidades requeridas por aquela vaga em questdo, ou quando ndo ha o

interesse por parte dos funcionarios internos.

Quadro 1: Vantagens e Desvantagens do recrutamento
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PROS

1) Introduz sangue novo na organizacao: talentos,
habilidades, e expectativas.

2) Enriquece o patriménio humano, pelo aporte de
novos talentos e habilidades.

3) Aumenta o capital intelectual ao incluir novos
conhecimentos e destrezas.

4) Renova a cultura organizacional e a enriquece
com novas aspiracgdes.

5) Incentiva a interagdo da organizacdo com o RH

CONTRAS

1) Afeta negativamente a motivacéo dos atuais
funcionarios da organizacéo.

2) Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer
oportunidades a estranhos.

3) Requer aplicacdo de técnicas seletivas para
escolha dos candidatos externos. Isso significa
custos operacionais.

4) Exige esquemas de socializacéo organizacional

para os novos funcionarios.

5) E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro

que o recrutamento interno.

Fonte: CHIAVENATO, 2008, p. 119

A selecdo € a continuacdo da fase de recrutamento, onde os candidatos, ja
recrutados, sdo avaliados de forma criteriosa, com a analise de perfil, atitudes e

desempenho. Segundo Chiavenato (2010):
A selecdo de pessoas cumpre a sua finalidade quando coloca, nos cargos
existentes na empresa, 0s ocupantes adequados as suas necessidades e que
podem, na medida em que adquirem maiores competéncias, ser promovidos para
cargos mais elevados e que exigem maiores conhecimentos habilidades e
competéncias. (CHIAVENATO, 2010, p. 44).

Existem, ainda, algumas técnicas de selecdo de pessoas, em que se torna possivel
que entre em evidéncia determinados comportamentos do candidato diante de algumas
situacOes, sejam elas individuais ou em grupo. Entre as principais técnicas, podemos citar:
provas de conhecimento ou capacidade; testes psicoldgicos; técnicas de simulacéo.

Dentro dessa realidade, o RH é tido como a peca fundamental na hora de fortalecer
as estruturas da empresa com o0s seus funcionarios, capitalizando os seus recursos humanos
de forma a atender a demanda requisitada pelo mercado de trabalho. Assim, identificamos
que o valor de um colaborador é a chave para as estratégias e metas que visam 0s

resultados positivos dentro de uma corporagao.

2.3 Competéncias Técnicas e 0 Marketing Pessoal Para Qualifica¢Ges Profissionais
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Conforme o entendimento do renomado doutrinador Carvalhal (2005), o marketing
pessoal foca o individuo como um produto comercial no mercado competitivo, onde a
pessoa lanca o seu papel no mundo corporativo, objetivando-se e sustentando sua aceitacao
pelo grupo profissional.

O marketing pessoal tende a ser usado por profissionais como uma vantagem
competitiva que, em detrimento de outros candidatos, investem em instrumentos de
marketing para se diferenciarem no meio organizacional. Em funcdo dos novos tempos, a
globalizacdo de empresas e dos novos meios de comunicagao, as organizacOes passaram a
valorizar o individuo e os seus perfis pessoais, sendo este ja considerado como um fator
indispensavel no atual meio competitivo.

Referido autor cita que as areas sujeitas a otimizacdo pelos candidatos sao
conhecidas como “CHA”: conhecimento, o que e por que fazer; habilidade, como fazer; e
atitude, querer fazer mais e melhor. As competéncias sdo definidas como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que permitem que o individuo desenvolva
determinadas tarefas com eficécia.

Em outras palavras, a competéncia é instalada quando ha& conhecimento,
habilidades e atitudes interagindo, de forma dinamica, nas diversas ocasides vivenciadas
pelo individuo. Enquanto o conhecimento é o conjunto de informag6es que o individuo
utiliza, as habilidades estdo relacionadas a capacidade de colocar estes conhecimentos em
pratica, gerando os resultados necessarios.

Uma boa imagem profissional é construida através de determinados fatores, e as
empresas atualmente, exigem do candidato uma formacdo superior, uma pés-graduacdo
voltada a area de interesse, um segundo idioma, além do preparo para enfrentar desafios,
criatividade, controle emocional e a constante atualizacdo por meio de cursos e
conferéncias. E imensuravel o reconhecimento que o investimento na propria carreira gera
sobre o mercado de trabalho.

Enquanto algumas empresas valorizam mais as caracteristicas pessoas do individuo
do que as competéncias técnicas, outras corporacdes vém se destacando por buscar em seus
candidatos habilidades técnicas, politicas e comportamentais que atinjam resultados. A

busca incessante por candidatos que liderem, organizem-se, controlem e satisfagam o0s
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requisitos, buscando mostrar o seu papel dentro de uma empresa € o que se predomina
sobre a competitividade das organizacGes. Por isso, a importancia de candidatos
qualificados, com aptiddes e dons para desempenhar fungoes.

A selecdo por competéncia é fundamentada em aspectos reais e mensuraveis do
candidato, como suas capacidades, atributos e qualidades comportamentais, além de ser o
melhor indicador de desempenho futuro. Analisar suas limitacdes é parte da funcdo do RH,
que tem de analisar o perfil do cargo e do candidato em paralelo a estrutura da empresa,
por isso, a fundamental importancia da capacidade técnica do avaliador.

Dentro do processo de selecdo, o RH deve avaliar varios aspectos como o curriculo,
condicbes de pro-atividade, tracos de iniciativa, autonomia, condi¢cBes de atuacdo sob
pressdo, rapidez nas decisOes, trabalho em equipe, o olhar sistémico e 0 comprometimento
profissional para enfrentar as complexidades das competéncias profissionais. (KANAANE,
2011)

Kanaane (2011) observa sabiamente uma perspectiva de atitudes e competéncias
que definem um perfil razoavel de candidato:

Quadro 2: Atitudes e Competéncias

Atitudes Competéncias
e Disposicdo para correr riscos e Capacidade em estabelecer network
e Curiosidade e inquietacdo e Concentragdo criativa
e Abertura intelectual e Capacidade conceitual
e Agressividade Positiva e Dominio de linguas estrangeiras
e Seguranca: ndo ter medo de perder a e  Multifuncionalidade
cadeira e Versatilidade
e Relacdo adulto/adulto e Banho internacional
o Habilidade de perceber e lidar com as e Visdo de conjunto de longo prazo
pessoas e Leitura diaria
e Disposi¢do tanto para ser estrela como para e Capacidade de mudar
carregar um piano e Historia profissional
e Jogar em equipe: conseguir trabalhar com e Capital social e profissional
pessoas de pontos de vistas diferentes e Capacidade de lidar com pressio
e Drive/energia o Capacidade de lidar com ambigiiidades e
e Flexibilidade incertezas
e Adaptabilidade e Capacidade para usar os conhecimentos
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e Comunicabilidade acumulados
e Capacidade de aprender e Capacidade de implementar
e Equilibrio da vida pessoal com

profissional

Fonte: KANAANE, 2011, p. 80.

Percebe-se que o quadro acima relaciona iniciativas que sdo fundamentais para a
administracdo de situacBes negativas vivenciadas por colaboradores dentro do cenério
profissional. E o exercicio de outras atitudes simples, como: elogiar os colegas; celebrar as
conquistas; e praticar a empatia, tornam-se de plena contribuicdo para o desenvolvimento

pessoal do candidato dentro da organizacéo.

3 Consideragdes Finais

Construida como uma ferramenta que visa 0 sucesso profissional, conseguimos
analisar através desta producdo académica, que o marketing pessoal estd diretamente
ligado as agdes do individuo que busca o destaque profissional, através da direcdo e
orientacdo da demanda pelo sucesso e relevancia perante a concorréncia no meio
corporativo.

Adotado entre muitos autores como uma marca, 0 marketing pessoal constroi a sua
base no marketing de produto, e € citado por Kotler (2000) como uma valorizacdo das
caracteristicas e atributos do ser. Aplicado em propor¢6es globais, tamanha a facilidade de
comunicacdo nos dias atuais, encontrar profissionais que preencham todos os requisitos
necessarios e mantenha um comprometimento com os parametros da empresa tem sido
uma tarefa ardua aos recrutadores.

Percebemos ao longo do projeto uma necessidade de mudanca e recolocacdo da
posi¢do do RH referente aos seus métodos de contratagdo, uma vez que, 0 que antes era
visto como somente qualificacdo técnica ou pessoal, hoje, com conhecimentos aliados as
habilidades e atitudes, esse individuo pode se ressaltar em relacdo aos seus concorrentes no
mercado de trabalho.

Analisa-se da mesma forma, que a ferramenta de marketing pessoal é estabelecida

como uma vantagem competitiva do colaborador no meio corporativo, através do destaque
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proeminente de sua boa imagem pessoal, contudo, a exigéncia por competéncias técnicas e
profissionais continuam a ser essenciais e um fator eliminatorio junto a ferramenta de
recrutamento e selecdo do departamento de Recursos Humanos.

Como se pode perceber, o marketing pessoal é um fator essencial para que as
pessoas possam se diferenciar no mercado de trabalho, contudo, negligenciar a sapiéncia,
0s conhecimentos técnicos e as habilidades postuladas, é inaceitavel durante o processo
eliminatorio das empresas modernas competitivas.

A ferramenta permite as pessoas mostrarem seus diferenciais em sua formacéo
académica, pessoal e profissional de forma positiva, seja no ambiente corporativo em que
ja se encontram ou em futuros exames de selecdo, estes se tornam elementos essenciais

para se obter o sucesso profissional e conquistar posi¢des hierarquicas no trabalho.

Referéncias Bibliogréaficas

BIDART, Lucia. Marketing Pessoal: vocé sabe o que é?. Rio de Janeiro: Gryphus, 2000.

BORDIN FILHO, Sady. Marketing Pessoal: 100 dicas para valorizar sua imagem. Rio de Janeiro: Record,
2002. 160p.

CARVALHAL, Durval. Marketing Pessoal. Cairu em Revista - Sociedade, Educagdo, Gestdo e
Sustentabilidade. Salvador, v. 6, n. 12, p. 111-126, Jul. / Dez. 2005.

CHIAVENATO, ldalberto. Administracdo Geral e Publica: teoria e mais de 500 questdes com gabarito. Rio
de Janeiro: Campus, 2008.

CHIAVENATO, Idalberto. Iniciacdo & Administracdo de Recursos Humanos. S&o Paulo: Manole. 2010.
KANAANE, Roberto. Comportamento Humano nas Organizagdes: o homem rumo ao século XXI. Séo
Paulo: Atlas, 2011.

KOTLER, Philip; ARMSTRONG, Gary. Principios de marketing. 7. ed., Sdo Paulo: LTC Editora, 1998. 527
p.

KOTLER, Philip. Administracdo de Marketing. S&o Paulo: Prentice Hall, 2000.

__ . Administracdo de Marketing: andlise, planejamento, implementacdo e controle. Sdo Paulo: Atlas,
1997.

. Administracdo de Marketing: a edi¢cdo do novo milénio. S&o Paulo: Prentice Hall, 2000.

____. Marketing para o Século XXI: como criar, conquistar e dominar mercados. Sdo Paulo: Futura, 1999.
LIMEIRA, Tania Maria Vidigal. Fundamentos de Marketing. In DIAS, Sérgio Roberto — Gestdo de
Marketing. S&do Paulo: Saraiva, 2004.

MARTINS, Rogério. Marketing Pessoal, Sucesso Global. Site Web Artigos, 05 jun. 2008. Disponivel em:

<http://www.webartigos.com/artigos/marketing-pessoal-sucesso-global/6693>. Acesso em: 28 jul. 2015.

Revista Empreenda UniToledo, Aragatuba, SP, v. 01, n. 01, p. 4-16, jul./dez. 2017.



16

PERSONA, Mério. Marketing Pessoal. Oportunidade Cursos e Concursos, Espirito Santo, 07 jan. 2009.
Disponivel em: <http://mariopersona.com.br/entrevista_jornal_oportunidades.html>. Acesso em: 26 jul.
2015.

PETERS, T. Reinventando O Trabalho. S&o Paulo: Campus, 2000.

Revista Empreenda UniToledo, Aragatuba, SP, v. 01, n. 01, p. 4-16, jul./dez. 2017.



