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RESUMO: Com o objetivo geral analisar os varios métodos empregados pelas
empresas para recrutar e selecionar empregados. Foi desenvolvida uma pesquisa
bibliografica, descritiva e qualitativa, optando por questdes abertas. A abordagem dos
dados foi entrevista pessoal e enviada por e-mail posteriormente transcrita. A amostra
se da através de seis profissionais que trabalham com departamento de recursos
humanos em Patos de Minas sendo uma escolha aleatdria onde foram desenvolvidas
no més de Agosto. A entrevista demostrou a dindmica de processos de recrutamento e
selecdo, elucidando que a maioria das organizacdes utiliza das teorias publicadas para
obter os melhores resultados, maximizando os lucros por meio da escolha do
profissional adequado alinhado ao perfil desejado pela organizacao.

PALAVRAS-CHAVE: Recrutamento, Selecdo, Processos, Organizacao.

ABSTRACT: With the general aim to analyze the various methods employed by
companies to recruit and select employees. A bibliographic, descriptive and qualitative
research was developed, opting for open questions. The data approach was personal
interview and sent by e-mail subsequently transcribed. The sample is given through six
professionals who work with human resources department in Patos de Minas being a
random choice where they were developed in the month of August. The interview
demonstrated the dynamics of recruitment and selection processes, elucidating that
most organizations use the published theories to obtain the best results, maximizing
profits by choosing the appropriate professional in line with the profile desired by the
organization.hoosing the appropriate professional according to the profile sought by
the company.
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1 INTRODUGCAO

De fato ha uma grande importancia de se conhecer a geréncia e a

! Trabalho apresentado na &rea temdtica 1 - Novas tecnologias e ferramentas para gestdo
empreendedora do XIV Congresso Mineiro de Empreendedorismo, realizado de 5 a 7 de novembro de
2018.
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administracdo de uma organizacdo. Nos Ultimos anos as pessoas comecardo a se
mover e desenvolver caracteristicas o que fez que profissionais de recursos humanos,
acompanhassem a evolu¢do nos processos de pessoas, dando foco nos contatos
interpessoais, aumentando recursos, promovendo pessoas ideais para cargos em
organizacbes trazendo consequéncias benéficas tanto a organizacdo como em um
todo. Dentro dessa perspectiva que surge a pratica da Gestdo de Pessoas, que tem
como uma das atividades identificar quais as técnicas e processos que serdo utilizados
no recrutamento e selecdo, analisando quais os impactos um processo de
recrutamento e sele¢do dever trazer para organizagao e o entrevistado?

Diante desse contexto este trabalho tem como objetivo analisar e descrever
como as empresas desenvolvem o planejamento do recrutamento de selecao.

Para isso serd desenvolvido os objetivos especificos que se permeiam pela
identificacdo das teorias concernentes ao tema, identificacdo dos métodos adotados
no processo de captacdo de talentos, identificacdo das técnicas de selecdo utilizadas,
dos indices de assertividades nos processos adotados e desenvolver de andlises
comparativas das respostas e teorias concernentes ao tema.

A importancia deste estudo vem reforcar a ideia que as pessoas tém um papel
cada vez mais importante dentro da organizacdo e pode ser vistas como diferencial
competitivo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 RECRUTAMENTO

Recrutamento é o processo que busca atrair candidatos para vagas existentes e
possiveis a existirem.

Para Malkovich e Boudreau (2000, p.162) "recrutamento é o processo de
identificacdo e atragcdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdao escolhidos
alguns para posteriormente serem contratados para o emprego". Antes de se conhecer
funciondrios selecionados para o cargo o recrutador deve conhecer o cargo e suas
especificagdes para as posicdes que ele deve preencher podendo ser gerado um
relatério de inscrigao para preenchimento pelo candidato.

Lacombe (2011, p. 97) completa "quanto maior o nimero de candidatos, maior
a probabilidade de se admitir a pessoa certa".

O recrutamento abrange o conjunto de praticas e processos usados para atrair
candidatos para as vagas existentes.

2.2 SELECAO

O processo de selecdo envolve um conjunto de praticas e técnicas para
escolher dentre os candidatos selecionados, aquele que parece ser o mais adequando
para vaga existente.

Uma sele¢do obtém o resultado positivo a levar em consideragdo ndo sé a vaga
gue existe, mas o potencial do candidato (Lacombe, 2011). A sele¢do busca entre os
candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa,
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visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a
eficdcia da organizag¢do. (CHIAVENATO, 2009 P.172)

Lacombe (2005, p.79), diz que o candidato bom que tem pouca perspectiva de
adaptacdo dentro da empresa, ndo costuma ficar muito tempo no emprego, gerando
custo e perdas de tempo.

Para Chiavenato (2006) alcancar bons resultados no processo de selecdo deve
se dar preferencia a candidatos que possuam habilidades e comportamentos que nao
se adquirem com treinamentos como habilidades de lidar com clientes, pessoas
centradas, éticas, e paciente, habilidades intangiveis dificeis de ser adquiridas.

Existem diferentes métodos de selecdo, cabe o selecionador identificar qual
serd a pratica ou técnica mais adequada respeitando o fluxo do planejamento de
recrutamento e selegdo.

3 METODOLOGIA

Este trabalho assume a forma de pesquisa bibliografica, com o objetivo de
expor o tema citado de recrutamento e selecdo, este tipo de pesquisa formou-se um
conjunto de opinides de diversos autores conhecedores do assunto, anadlise de livros e
artigos cientificos que foi abordado, para o desenvolvimento deste estudo de caso.

A vantagem da pesquisa é que permite ao pesquisador a cobertura de uma
diversidade de fenbmenos, de forma muito mais ampla do que se poderia obter
adotando outro tipo de método, auxiliando na identificacdo de variaveis coletadas por
meio de uma pesquisa descritiva.

Portanto, esta pesquisa foi um estudo de caso realizado em seis organizacdes
no segmento de recrutamento e sele¢do, cujo resultado ndao deve ser generalizado.
Utilizou-se entrevista semiestruturada, possibilitando uma andlise, de forma ampla,
mas direcionada, deixando lacunas que podem contribuir para o melhor entendimento
da opinido dos gestores, A abordagem, a pesquisa foi qualitativa, que é basicamente
aquela que busca entender um fenbmeno especifico em profundidade. A coleta de
dados foi realizada com seis gestores de empresas, cujo instrumento de pesquisa, foi
uma entrevista pessoa que foi posteriormente transcrita, de modo a auxiliar a
avaliagdo dos processos adotados no setor de recrutamento e sele¢do pautados no
valor destes para a organizagao.

A coleta de dados foi realizada no més de agosto de 2018, pela prépria
pesquisadora, na cidade de Patos de Minas, a escolha foi aleatdria sendo que as
entrevistadas sdo gestoras de recursos humanos em seis empresas no ramo de
hospitalar, revenda automdéveis, educacional, agronegdcio.

Depois de realizada a transcricdo de certos tépicos das entrevistas, fez-se
necessario avaliar o seu conteldo, objetivando a coleta dos dados apresentados pelas
formas metodoldgicas utilizadas no trabalho. Sua analise consistiu, fundamentalmente,
em buscar uma ligagao entre os resultados obtidos.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Destacando os conceitos de recrutamento e sele¢do a analise, dara por meio de
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discussdo dos dados apresentados nas entrevistas, com conteudo do referencial
tedrico o que permite embasamento tedrico e melhor resultado, pois parte de um
principio de referencial tedrico com autores renomados e confidveis.

Conforme Chiavenato (2004, p.98) ressalta “o processo seletivo nada mais e do
gue a busca e adequacdo entre aquilo que a organizacdo pretende e aquilo que as
pessoas oferecem”. Sobre este tipo de entrevista a vantagem ao entrevistador e a
cobertura de uma diversidade de fen6menos de forma mais ampla, que poderia ser
em outros métodos adotados. Todas as entrevistas foram realizadas com profissionais
do sexo feminino com idade entre 23 a 40 anos com formagao superior completa em
Administracdo e Psicologia.

Sendo as entrevistadas 1, 2, 4, 6 formadas em administracdo, 5 formada em
Psicologia, 3 formada em Administracao, Psicologia e P6s em recursos Humanos.

Todas as entrevistadas atuam na area de RH na cidade de Patos de Minas
atuam no ramo de 1 ano a 8 anos.

4.1 PROCESSO E RECRUTAMENTO

Para que a organizacdo tenha sucesso e preciso uma busca de diferencial entre
candidatos. Segundo Antonio Carlos Gil (2007), “recrutamento consiste em um
processo que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizacdo”. De acordo com a compreensdo de cada entrevistada,
podemos dizer que o curriculo é a porta de entrada no inicio de um recrutamento. Isso
pode ser observado quando perguntado as entrevistadas “De que maneira o
recrutador poderd identificar profissionais competentes na andlise de um curriculo?”.
As respostas mostram que:

Entrevistada 1: E realizado uma primeira andlise do curriculo selecionando os
curriculos que mais identifica a vaga desejada, selecionando curriculos com objetivo
bem definidos, curriculos mais enxutos, de forma clara e objetiva. Sdo analisadas as
experiéncias profissionais, tempo de empresa, escolaridade e descricdo das atividades,
selecionando candidatos que mais se adequa a vaga.

Entrevistada 5: A analise de um curriculo comeca desde a formatacdo em que o
mesmo foi estruturado, se possui todos os dados necessarios e clareza nas
informacdes. E possivel perceber competéncias técnicas em um curriculo, a partir das
informacGes de capacitagdo, como cursos que o candidato buscou realizar bem como
também nas experiéncias, se ha ascensdo de cargos dentro de uma mesma empresa,
ou até mesmo de uma empresa para a outra. Ja as competéncias comportamentais sdo
avaliadas somente na etapa presencial do processo seletivo.

Para Malkovich e Boudreau (2000, p.162) "recrutamento é o processo de
identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serao escolhidos
alguns para posteriormente serem contratados para o emprego". De acordo com todas
entrevistadas o processo de recrutamento comeca a partir de uma necessidade da
organizagdo em contratar novos profissionais e espera-se obter nos curriculos
encaminhados pelos candidatos perfis alinhados com a descricao da vaga.

393 | Revista do COMINE, vol. 3, n. 1, jan./abril 2019 / ISSN 2527-2535



JMIN

CONGRESSD MINEIRD DE BMPREENDEDORISMO

4.2 REALIZAGAO DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO

A necessidade de contratar novos profissionais pode ocorrer por diferentes
razoes, utilizando sempre de recursos que permitem conhecer mais profundamente as
motivacoes e atitudes do profissional. Na entrevista procuramos saber “Qual a melhor
maneira de realizar o processo de recrutamento de forma rdpida e assertiva”? As
respostas podem ser analisadas de acordo com as entrevistadas a seguir.

Entrevistada 2: Analisando a vaga e usando canais de divulgagdo que tenha
comunicagdo com o tipo da vaga, operacional, tatica ou estratégica. Ter uma rede de
apoio de outros profissionais ajuda muito, networking sempre serd uma ferramenta
util, além das outras que estdo a servigo do recrutamento com linkedin, grupos em
Whatsapp, comunidades e sites.

Entrevistada 5: O aspecto inicial que influenciard em todo o processo de recrutamento
e sele¢do, é a descri¢do do cargo, todas as informacgGes precisam ser alinhadas desde o
inicio, para posteriormente definir como o processo devera ser conduzido, quais as
midias ideias para a divulgagdo e quais as etapas que |he serdo necessdrias.

Entrevistada 6: Realizar o recrutamento em midias mais adequadas ao perfil
necessario para preenchimento da vaga, além de avaliar a possibilidade de
recrutamento interno.

Segundo Marras (2000), pelo tipo de fontes a ser aplicada, o recrutamento
pode ser dividido em externo e interno o que oferece preferencia para os proprios
recursos da organizagao. As entrevistas corroboram com a analise explanando que a
divulgacdo é importante e que atualmente a analise de redes sociais profissionais tem
sido uma fonte de pesquisa para se conseguir profissionais.

4.3 CAPTAGOES DE NOVOS TALENTOS

O recrutador e preciso usar a criatividade para realizar seu trabalho com
sucesso e atrair bons candidatos ao cargo, ndo e uma tarefa facil requer muita atenc¢ao
por parte do Rh. Neste sentido o processo seletivo € um momento de captagdo de
novos talentos e precisa ser realizado de forma minuciosa para evitar falhas na
contratacao. Assim, foi perguntado as entrevistadas se “Existe um tempo determinado
para a realizagéo de uma entrevista de emprego”?

Entrevistada 1: Sim, normalmente existe tempo estabelecido para o fechamento da
vaga devido a necessidade do colaborador para a empresa, e tudo é analisado
juntamente com o gestor de acordo com a necessidade do setor. Para a entrevista
normalmente estipula de 40 min a 60 min de acordo com a vaga desejada.

Entrevistada 2: N3do, isso ocorre de acordo com a exigéncia e necessidade da vaga, do
guanto o conteudo do candidato é extenso e de protocolos usados nas entrevistas.

Entrevistada 4: Ndo ha um tempo determinado, ha a necessidade de adequacdo do

processo ao cargo, quanto mais especifica a vaga, especialmente para cargos de
confianga, maior a necessidade de conhecer melhor o candidato.
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Entrevistada 5: A entrevista de emprego deve ser estruturada de acordo com as
competéncias que precisam ser observadas, sendo assim a entrevista pode ser ora
mais objetiva (média de 20 minutos) ora mais estendida (média de 40 minutos).

De modo geral as entrevistadas realizam a selegdo de acordo com a literatura
recomendada, no entanto se adequam de acordo com a capacidade apresentada de
cada candidato. Desse modo Pontes (2001) explica que os primeiros passam para
selecdo e a triagem dos candidatos apds uma entrevista rapida capaz de avaliar os
requisitos exigidos pela vaga e se os objetivos do candidato podem ser satisfeitos pela
organizacgao.

4.4 SELECAO O QUE NAO E PERMITIDO

Nota se que o processo e selecdo e realizado conforme o andamento, de forma
estruturada seguindo um roteiro de entrevistas para que assegure a confidencialidade
de cada candidato. Refere-se as informacdes “O processo seletivo envolve diversas
emocgles e situacbes muitas vezes confidenciais, Quais questbes nunca devem fazer
parte do processo seletivo”?

Entrevistada 1: O recrutador deve desenvolver a entrevista como um bate papo nao
deixando apenas o candidato falar, deve haver intervengao entre as duas partes. Outro
ponto que nunca deve fazer parte é selecionar o candidato apenas com interesse da
gestdo sem ao menos passar nos testes, ndo garantindo um colaborador eficaz para
empresa, para isso deve analisar o conceito ético de recursos humanos ndo sendo
aprovado pela drea apenas por interesse pessoal.

Entrevistada 3: Perguntas acerca da sua vida pessoal (ndo invadir a privacidade do
candidato)

Entrevistada 4: O processo seletivo, dependendo de como for conduzido, pode ser
inclusive constrangedor para os participantes. Ja é por si s, um momento onde ha
uma competitividade natural, e normalmente, muita atitudes ‘forcadas’ dos
candidatos para adequar a vaga. Cabe a quem conduz deixa-los o mais a vontade
possivel, para que todos ajam de maneira mais préxima ao natural. Nao ha uma regra
especifica, mas questdes de cunho pessoal devem ser deixadas para o momento da
entrevista individual.

Diante disso o processo seletivo deve ser levado de maneira a conhecer o
candidato e preencher os requisitos da empresa, nada que ultrapasse os limites do
candidato, o recrutador deve levar de forma dinamica.

4.5 INFORMAGOES SOBRE A ORGANIZAGAO

A elaboragao de informacao a ser dada pela recrutadora para o candidato sobre
a organizacao nem sempre e facil é diversas informagdes que ndao podem faltar, ah
também aquelas informag¢des que nado precisa ser inseridas. Nesse sentido “No
momento do processo, o candidato explica todas as questées geralmente descritas no
seu curriculo e também é a oportunidade de o entrevistador cativar o talento
demonstrando o trabalho desenvolvido pela empresa contratante, diante disso, quais
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as informagcbes o recrutador pode dar ao candidato sobre a empresa? Existem
informagdes que sGo desnecessdrias neste momento de avaliagdo?”.

Entrevistada 3: Geralmente no momento da entrevista é repassado sobre missdo,
visdo e valores da empresa o que ela pretende fazer, qual ramo atua, Ndo concordo
que exista informagGes desnecessdrias, pois toda informagdo que vem do candidato é
bem vinda, ate porque e um momento de se avaliar se ele esta apto a vaga ou ndo.

Entrevistada 5: E importante que o recrutador informe para os candidatos, a missio,
visdo e valores da empresa e reforce o perfil da vaga no que diz respeito as
necessidades basicas necessdrias para o desempenho da fungdo, como horario de
trabalho, saldrio, as atividades desempenhadas, dentre outros requisitos. No momento
do processo o recrutador ou gestor acompanhante n3ao devem informar o perfil
pessoal que eles buscam nesse profissional, pois isso induz todo o comportamento dos
candidatos.

Entrevistada 6: Espera-se que o candidato va para a entrevista trazendo o maior
numero de informagdes sobre a empresa, que foram por ele previamente investigadas.
Neste momento o escopo da vaga e o que se espera do candidato devem ficar
explicitos, para que o mesmo avalie se realmente tem interesse em continuar a
concorrer por essa oportunidade.

Segundo Pontes (2001) explica a analise tem que preencher todos os requisitos
e o maximo de informagGes necessarias, exigidos pelo cargo e objetivos buscados pelo
candidato. Observa se que para o recrutador e importante, o candidato ir com o
maximo de informacgdes possivel.

4.6 INTELIGENCIAS EMOCIONAIS E HABILIDADE COMPORTAMENTAL

Lacombe (2005) recomenda que para os niveis mais altos nas organizacoes
torna se relevante admitir candidatos que destacam se, suas habilidades diversificadas
e formagdo competente a vaga disponivel. Sendo boa a sele¢do considera se a
importancia de preferencias a candidatos dotados de habilidades, atitudes e
comportamentos pela empresa.

Além da avaliagdo do curriculo e das experiéncias do candidato é importante
avaliar as competéncias que ja foram desenvolvidas e ainda as habilidades
comportamentais. “Neste caso, como devem ser tratadas questdoes como inteligéncia
emocional e habilidades comportamentais? Que peso estes dois aspectos devem ter no
momento da escolha do novo colaborador?”

Entrevistada 3: Em relacdo a inteligéncia emocional, analisar se o candidato consegue
lidar com suas emog¢des em determinados momento (exp.: pressdao no desenvolver da
tarefa) e as habilidades comportamentais se ele consegue de alguma forma atender ao
gque a empresa necessita no momento, se ja tem experiéncias ou se ele possui
autoconhecimento acerca da vaga que esta candidatando, se possui dominio e se esta
aberto as novas mudancas também.

Entrevistada 5: As habilidades comportamentais e inteligéncia emocional podem ser

observadas no momento da dindmica de grupo, pois os candidatos sdo expostos a
vivéncias que permitem que eles expressem as suas habilidades ou inclusive a falta
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delas. Com a valorizagdo dos Recursos Humanos dentro das empresas, o aspecto
comportamental tem um peso mais significativo, pois se acredita que ele é o maior
motivo de desligamento do colaborador e os treinamentos para desenvolvimento de
aptiddes tém sido mais explorados pelas organizagGes.

Entrevistada 6: As competéncias comportamentais e emocionais tém tido um valor
cada vez maior na escolha de um profissional para integrar a equipe, uma vez que
competéncias técnicas podem ser desenvolvidas muito mais facilmente do que as
comportamentais e emocionais.

Chiavenato (2002) diz que a selecdo estabelece a escolha da pessoa certa para
o lugar certo, diante disso o recrutador escolhe aqueles candidatos que se mais
destacam com suas habilidades no objetivo de manter ou aumentar a eficiéncia do
pessoal e da organizacdo. Segundo as entrevistadas as habilidades comportamentais e
inteligéncia emocional podem ser observadas no momento de dindmica e sao
fundamentais para que aja equilibrio em relacdo ao seu autoconhecimento para
desenvolver empatia e motivacao.

4.7 PERCEPCOES AO BURLAR CURRICULO

Muitos candidatos buscam incrementar o curriculo com atividades que ndo
desenvolveram ainda, ou seja, criam um perfil profissional que ndo condiz com suas
habilidades para supervalorizar suas competéncias. “Como o recrutador pode perceber
quando as atividades descritas no curriculo nGo conferem com a experiéncia do
candidato? Existe um meio para se desenvolver esta percep¢éo?”

Entrevistada 4: Cabe ao recrutador uma sensibilidade para abordar o candidato,
direcionando as perguntas para respostas que ndao caibam sim ou ndo como resposta,
de forma que o mesmo tenha que falar, sem a sugestdo do recrutador, sobre as
atividades e treinamentos relacionados.

Conforme visto pelas entrevistadas as competéncias pode ser checada pela
organizagao a percepgao do recrutador ao estudar comportamentos. De acordo com a
entrevistada 4 que sabendo ao entrevistador a sensibilidade para abordar o candidato
direcionando perguntas mais elaboradas e que n3ao sejam respostas de sim ou nao.

4.8 INFLUENCIAS REDES SOCIAIS

E notdério que a internet e as redes sociais tiveram um grande crescimento nos
ultimos anos, o que tem de fato facilitado a vida de muitos candidatos que procuram a
vaga de emprego. O recrutamento online e uma tendéncia para os dias atuais, devido
a economia de varios fatores, portanto os recrutadores que nao possui conhecimentos
com essa ferramenta de internet e pesquisas precisas se aperfeicoarem rapidamente
para que nao fique desatualizado.

Atualmente, as redes sociais tornaram publica a vida das pessoas que estdo
sempre conectadas, e podem ser aliadas para aqueles que utilizam corretamente ou
vildas para quem expdes demais e as empresas estao conectadas para captar talentos.
“Neste caso, as redes sociais devem ser usadas para analisar o perfil pessoal do
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candidato? O que é importante levar em considera¢do?”

Entrevistada 2: E uma ferramenta que pode ajudar sim no processo dependendo da
vaga oferecida, redes sociais sdo usadas por todos, pelos mais diversos fins e o RH tem
de acompanhar a evolugdo. E importante levar em consideragdo que antes de ser um
candidato aquela pessoa tem uma histéria, um contexto e que ndo podemos tornar o
conteudo da rede social 100% verdadeiro. Novamente, o mais indicado é validar as
impressGes com o candidato.

De acordo com o relato as redes sociais ajudam a conhecer melhor o candidato
o RH tem que acompanhar a evolugdo. Levando em conta que atualmente a tecnologia
deixou de ser um simples diferencial e passou a ser uma necessidade de algumas
organizacles. Vale a pena ressaltar que de contrapartida a utilizacdo da tecnologia e
redes sociais para classificacdo de candidatos deve ser criteriosamente analisadas.

4.9 REFERENCIA PESSOAL

“As pessoas e as organizacdes estdo engajadas em um continuo e interativo
processo de atrair uns aos outros” (CHIAVENATO, 2009, p.154).

Ha muitos anos é comum colocar nos curriculos profissionais o contato de
pessoas que ja trabalharam juntos ou pessoas préoximas que ja conhecem o candidato.
“Vocé acredita que essas referéncias ainda contribuem positivamente na avaliagGo”?

Entrevistada 1: O contato e networking é essencial para o candidato. As referéncias é
um ponto muito importante, pois pode mostrar através das qualificacbes e o
relacionamento com as pessoas garantindo uma visao diferente para o recrutador.

Entrevistada 3: Cerca da maioria das vezes sim, pois a partir disso conseguimos saber o
histérico dos candidatos em empresas passadas, mas claro acima de tudo sempre
analisamos os dois lados, tanto como empresa, tanto como funciondrio. Pois muita das
vezes, a referéncia do candidato pode que nao seja boa porque ele ndo conseguiu se
adaptar na empresa, mas também pode ser que depois de avaliagGes no processo
seletivo ele pode se encaixar na vaga em que se candidatou.

Diante das repostas é possivel destacar que as referencias pessoais sdo
importantes e o networking, pode ajudar a conseguir seus interesses, sendo a
reputacdo e a confianga essenciais nesse processo a troca de referencia tem que
possuir dados confidveis que possa beneficiar ambas as partes embora nem sempre
haja uma troca justa.

4.10 RECURSOS PARA O PROCESSO SELETIVO

Chiavenato (2001) a escolha de profissionais é um aspecto primordial no
sucesso da organizagao. A selecdo de candidatos constitui um investimento em tempo
dinheiro que proporciona excelentes resultados em longo prazo. Processos morosos,
gastos desnecessarios de tempo homem hora e de recursos sao inadmissiveis em um
tempo onde se fala muito em economia, diante disso, “vocé acredita que é possivel
realizar o processo seletivo utilizando apenas um método de avaliagdo”.
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Entrevistada 2: Isso é possivel dependendo da vaga, ha vagas que ndo exigem muito,
assim apenas com uma entrevista conseguimos identificar as qualificacbes do
candidato. Mas caso a vaga exija mais avaliagdes, mais ferramentas que demande
tempo, ndo vejo como perca de tempo, mas sim como otimizagdo de um processo em
longo prazo, onde vamos encontrar um bom candidato, que vai atender as exigéncias
da vaga e ndo tera necessidade de um novo processo seletivo.

Independente do tipo de processo todos deve ser gerido de modo a respeitar
os interesses e expectativa da empresa com a ocupagado da vaga procurando sempre
pelos melhores profissionais, ressaltando reduzir possibilidades de erros na escolha o
gue poderd levar o desgaste fisico e financeiro na organizacdo. De acordo com as
entrevistadas acredita ser possivel dependendo da vaga, e ressaltando que uma
ferramenta sempre completa a outra e contribuem para uma avaliagdo assertiva.

4.11 CRITERIOS DINAMICOS

Segundo Rabaglio (2001) a dindmica e aplicada para obter maiores informacées
sobre o perfil de cada candidato, que possibilita avaliar a compatibilidade do perfil do
candidato com a funcdo. Uma das etapas dos processos seletivos é a aplicacdo de
dindmicas de grupo que mensuram inumeros critérios e testam os candidatos.
“Geralmente quais sdo os critérios aplicados e o que é observado durante a aplicagdo
da dindmica”?

Entrevistada 1: E observado caracteristica do perfil do candidato, é possivel analisar
com maior assertividade uma vez que a aplicagdao da dinamica é um método mais
natural, sem formalidade, mostra mais a realidade expondo o candidato com maior
facilidade.

Entrevistada 4: As dinamicas revelam de forma natural comportamentos que no
individual o candidato consegue manter ocultos. Deve tentar extrair o maximo de
informagGes desses momentos, tais como: engajamento, sinergia, interacgdo,
empenho, apatia ou admiracdo pelo desempenho de outros candidatos, lideranca,
delegacdo de fungbes, administragcdo do tempo, entre outros.

Almeida (2004), afirma que a técnica da dinamica tem sido usada por diversos
fatores e fornecendo ricas informacgdes sobre os candidatos, com objetivo de analisar a
interacdo dos candidatos e simular a postura diante sua conduta perante a situagao.
Para as entrevistadas as dindmicas em grupo e importante porque avalia critérios
definidos com base nas competéncias do candidato olhando o engajamento, interacao,
agilidade, pressao o foco e comportamento de cada candidato.

4.12 TECNOLOGIA
A tecnologia sem duvida e uma ferramenta que veio para auxiliar e aperfeigoar
alguns processos isso se da também no processo de recrutamento e selecdao sendo

uma grande aliada para empresas observar melhor o candidato. “Além das redes
sociais, as mudang¢as na tecnologia com aplicativos e programas contribuem para
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facilitar a disseminagdo de vagas de emprego”.

Entrevistada 1: Sim além de outros meios além das redes sociais, aplicativos e
programas seria como assessoria e consultoria de recursos humanos para divulgagao
de vagas, acompanhamento do profissional até a empresa, exemplo: cdl olivet e
outros.

Entrevistada 6: Sim, contribuem muito tanto para candidatos como para as empresas.

E unanime entre as entrevistadas que a tecnologia de fato encaixa no processo
de selecdo sendo possivel unificar dados, anunciar vagas veiculando ao perfil desejado
pela empresa, podendo diminuir a distancia com a web conferencia, além de marcagao
de entrevistas via celular sem custos, agregando eficiéncia ao processo. Nao
substituindo profissionais de recursos humanos, mas a ajudando com menos tempo e
recurso trabalhando em conjunto em busca do melhor candidato.

4.13 NOVAS TENDENCIAS NOS PROCESSOS

Com o passar do tempo as informacdes e técnicas tende a aumentar, vem
surgindo novas tendéncias e o setor de RH precisa se adaptar, conhecer estudar e
aplicar. A automatizacdo dos processos vem sendo um grande aliado ao tempo e com
as novas tendéncias o profissional consegue aperfeicoar recursos e investi-los nas
atividades e praticas ofertada. “Quais as novas tendéncias para as equipes de recursos
humanos no que tange os processos de recrutamento e sele¢Go”?

Entrevistada 2: Cada vez mais usar a tecnologia a seu favor, entrevistas e processos
remotos serdo cada vez mais usados. Inovar nas dinamicas e ferramentas, o mercado
traz cada dia novidades que podem ser instauradas no processo seletivo como, por
exemplo, jogos e técnicas de ramificagdo, e por uUltimo e ndo menos importante nos
livrarmos cada vez mais dos paradigmas e conceitos para que tenhamos uns olhares
cada vez mais neutros sobre as pessoas, que cada vez mais nos apresentam suas
diversidades.

Para as entrevistadas a inovagdao acompanhada de melhores resultados para a
empresa, técnicas e ferramentas agregam valores, com maiores chances assertivas
levando a compreensdo de analisar melhor o candidato. Destacando a importancia do
profissional de RH envolvido em todas as mudancgas.

4.14 IMPORTANCIAS DE OBTER SUCESSO NO PROCESSO

Para obter um processo seletivo com grande assertividade e importante ter um
bom planejamento, selecionar bem e capacitar além de atender as demandas da
organizagao. Selecionando candidatos com potencial e talento que possa motivar os
colegas e assim garantir o sucesso. O processo de recrutamento e selegdo é um
momento Unico onde o candidato precisa apresentar em pouco tempo suas
habilidades e competéncias e ainda, demonstrar para o entrevistando o seu diferencial
em poucos minutos. “Deixe aqui, alguns fatores importantes para preparacéo do
candidato de forma que consiga obter sucesso”.
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Entrevistada 1: O candidato deve mostrar pontualidade, o horadrio combinado é
fundamental para a entrevista, aparéncia é outro ponto, é importante que esteja com
roupa adequada para entrevista de emprego. No momento da entrevista deve mostrar
controle emocional, demonstrar que esta aberto e preparado, conduzindo a conserva
com naturalidade e flexibilidade, sendo sempre verdadeiro com as respostas.

Entrevistada 4: Marketing pessoal, definitivamente a primeira impressdo é um
diferencial; Postura e comunicagdo durante o processo, especialmente quando outros
candidatos estiverem se apresentando; Capacitagdo profissional; Demonstragdo de
interesse de fidelizagdo e crescimento juntamente com a empresa, ndo pensar
somente no crescimento préprio; Informagdes coerentes, as vezes, menos é mais;
Capacidade de adaptagao e flexibilidade.

Sdo varias dicas que podem ser observadas pelas entrevistadas entre elas lindar
com controle emocional, além de demostrar habilidades, criando uma perspectiva de
vida conforme o tempo, o diferencial quanto ao marketing pessoal pose ser um cargo
chefe, capacidade de interesse de adaptacdo com flexibilidade essas e outras
caracteristicas ajudam muito para que o candidato obtenha o sucesso na organizacao.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O trabalho buscou realizar um estudo aprofundado dos principais processos de
um recrutamento e sele¢cdao, com percepcao de 6 profissionais que atua no ramo
hospitalar, revenda de autovias, educacional, agronegdcio. A importancia de um
referencial tedrico no trabalho e destacar e estabelecer relagdes entre pratica e teoria
respeitando cada etapa do processo.

De acordo com a pesquisa desenvolvida as organizacdes envolvidas trabalham
de acordo com as teorias apresentadas, uma vez que dependera de qual a busca pela
vaga, e quais as técnicas que serao utilizadas assim conseguem assegurar profissionais
de acordo com a organizag¢do capacitada a vaga selecionada.

Sempre antenadas as novas tendéncias que surgem tanto de tecnologia e
pratica apresentadas levando um diferencial para a organizagdo em busca de um
processo assertivo, menos moroso baixo desperdicio de recursos e busca pelo sucesso.

Mesmo realizando um processo e selecionando o melhor candidato no final de
cada processo nem sempre as escolhas sdao sempre assertivas o que pode criar todo
um desgaste dentro da organizacgao.

Sendo assim pode-se avaliar apds a realizacdao desse que o estudo demostra
que existe um planejamento e um esforgo para conseguir o recursos humanos ideal,
além de que a analise comportamental estd cada vez mais importante e que avaliagao
dessa andlise esta de acordo com perguntas situacionais e dinamicas de grupo.
Ressalta-se também que a tecnologia ajuda no processo e que atualmente as redes
sociais profissionais e pessoais tem sido uma aliada na busca de informacgdes.

Finalizando o trabalho mostrou-se de elevada relevancia demostrando as
diferentes formas de contratacao, tipos e técnicas, enfatizando como se deve conduzir
um processo de recrutamento e selecdo, o que pode garantir a organizacdo a
maximizacao de recursos e otimizacado de lucros gerando beneficios para organizagao.
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