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RESUMO

Recrutamento e selecdo € um processo fundamental para as organiza¢gdes na busca
pelos candidatos mais qualificados e capacitados existentes no mercado, com o
objetivo de manter um perfil padronizado com qualidade, eficiéncia e eficacia que
atendam as necessidades da empresa. Seguindo paramentros e requisitos da
descricdo de cargos, determinando as habilidades técnicas, de competécia e
comportamental de acordo com as exigéncias de cada cargo. Dessa maneira 0
profissional de Recursos humanos tem como objetivo principal avaliar as competéncia
se requisitos mas adequados com a finalidade de otimizar tempo e recursos, evitando
a constante rotatividade de pessoal dentro da organizagédo, trazendo melhorias
continuas para o crescimento e desenvolvimento da mesma. Além de reduzir os
custos para a empresa com um processo seletivo longo, também favorece os
canditatos otimizando seu tempo e poupando recursos com deslocamentos e
manutencéo de alguns custos das etapas da selecdo. De acordo com levantamentos
de informacdes, essa pesquisa busca identificar alguns requisitos importantes que a
gestdo de recursos humanos precisa atentar no processo de recrutamento e selecéo
para melhorar o desempenho e agilizar o processo de contratagdo com qualidade,
com foco no resultado, valorizando o capital humano e o capital intelectual. O
profissional de recursos humanos precisa estar antenado para captar de forma com
rapidez os candidatos que tenham as caracteristicas e competéncias que possam ser
retidas e desenvolvidas para uma brilhante carreira na organizagéo, alcangando

excelentes resultados evitando a constante rotatividade.

Palavras-chave: Rotatividade; Recrutamento; Selecdo; Recursos Humanos.

ABSTRACT



Recruitment and selection is a fundamental process for organizations in the search for
the most qualified and capable candidates on the market, with the objective of
maintaining a standardized profile with quality, efficiency and effectiveness that meet
the company's needs. Following the parameters and requirements of the job
description, determining the technical, competence and behavioral skills according to
the requirements of each position. In this way, the Human Resources professional's
main objective is to assess the competences and most adequate requirements in order
to optimize time and resources, avoiding constant staff turnover within the organization,
bringing continuous improvements for its growth and development. In addition to
reducing costs for the company with a long selection process, it also favors candidates
by optimizing their time and saving resources with travel and maintenance of some
costs in the selection stages. According to information surveys, this research seeks to
identify some important requirements that human resources management needs to
address in the recruitment and selection process to improve performance and
streamline the hiring process with quality, with a focus on results, valuing human capital
and intellectual capital. The human resources professional needs to be attuned to
quickly capture candidates who have the characteristics and skills that can be retained
and developed for a brilliant career in the organization, achieving excellent results

while avoiding constant turnover.

Keywords: Turnover; Recruitment; Selection; Human Resources.
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1 INTRODUCAO

Por que o Recrutamento € tao relevante para a escolha dos candidatos? E qual
a importancia do profissional de Recursos Humanos nesse processo?

Recrutamento e Selecdo é o processo no qual as organizacdes tém como
objetivo atrair candidatos para fazer parte do seu quadro de funcionarios, nesse
momento comecam as avaliacbes de acordo com o perfil dos candidatos aos
requisitos das vagas existes.

Segundo Banov (2011, p. 38) “O Recrutamento refere-se aos meios utilizados
pelas organizagbes para a divulgacdo de suas vagas com o objetivo de atrair
candidatos desejados por ela”.

A escolha desse tema, surgiu a partir da necessidade que as organizagoes
tem de escolher candidatos capacitados e qualificados com o perfil mais adequado
para vaga. Seguindo os parametros e requisitos da descri¢do de cargo, determinando
as habilidades técnicas, de competéncia e comportamental que o cargo exige.

Dessa maneira é possivel escolher o candidato que mais se adequa a tais
requisitos, otimizando o tempo e 0s recursos existentes, com o objetivo de melhorar e
adaptar esse profissional a funcdo que ira exercer, evitando a rotatividade de pessoal
e reduzindo os custos para a organizagao.

Da mesma forma, fazendo com que o candidato tenha mais seguranca e
motivacao para permanecer na organizacao exercendo suas atividades de maneira
eficiente e eficaz conseguindo se adaptar e alcancar resultados satisfatorios em um
periodo de tempo menor, produzindo mais e melhor.

Nesse contexto é possivel identificar pontos de melhoria no processo de
recrutamento e selecdo para aprimorar as técnicas de escolhas do perfil mais
adequado aos requisitos da vaga.

Sera abordado ainda neste artigo, o delineamento metodoldgico, o0s

resultados da pesquisa e as consideracdes finais.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

De acordo com Martins (2008), a pesquisa bibliografica é o ponto de partida de
toda pesquisa, levantamento de informacdes feito a partir de material coletado em
livros, revistas, artigos, jornais, sites da Internet e em outras fontes escritas,

devidamente publicadas. Entende-se que a pesquisa bibliografica é o primeiro passo
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para o pesquisador fundamentar sua pesquisa, além de ampliar e amadurecer o seu
conhecimento sobre a ideia a ser discutida em seu projeto.

Essa pesquisa busca identificar alguns requisitos importantes que a gestéo de
recursos humanos precisa atentar no processo de recrutamento e selecdo visando
otimizar tempo e recursos nas contratacdes evitando desperdicios de recursos com a

rotatividade de pessoas.

3 RESULTADOS

Atualmente vive-se uma verdadeira guerra das organizacdes em busca de
talentos com grandes capacidades de desenvolvimento e adaptabilidade para integrar
o de funcionarios com potencial competitivo e grande diferencial no mercado.

Essas competitividades retratam claramente o que acontece nas empresas,
guando busca no mercado profissionais qualificados e preparados para ocupar 0s
cargos disponiveis. Surgindo assim, o processo de recrutamento e sele¢do, com a
necessidade da organizagéo preencher tais vagas.

Segundo Chiavenato (2009, p. 3) "A competitividade e sustentabilidade das
organizacgdes, agora, dependem do conhecimento. E nada mais criativo, inovador e
mutavel do que o conhecimento”.

Tendo o conhecimento sobre 0 processo que se deseja executar, € necessario
gue haja um planejamento para colocar em prética as acfes e medidas a serem
tomadas.

Segundo Chiavenato (2009, p. 29),

O planejamento de recursos humanos representa um processo de
decisdo a respeito dos recursos humanos necessarios para atingir os
objetivos organizacionais dentro de determinado periodo de tempo.
Trata-se de antecipar a forca de trabalho e os talentos humanos
necessarios para a realizacao de acéo organizacional futura.

Nesse contexto, serdo trabalhados os aspectos que levam a rotatividade dos
profissionais nas organizagdes, visando algumas atitudes que possam reduzir,

minimizar de maneira eficaz essa constante pratica nas empresas.

3.1 ROTATIVIDADE DE PESSOAL

De acordo com Chiavenato (2009, p. 40)
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O termo rotatividade de recursos humanos ou turnover é usado para
definir a flutuacdo de pessoal entre uma organizacdo e seu ambiente.
Em outras palavras, o intercdmbio de pessoas entre a organizacao e
0 ambiente é definido pelo volume de pessoas que ingressam e que
saem da organizacdo. Geralmente, a rotatividade de pessoal é
expressa por meio de uma relacdo percentual entre admissbes e
desligamentos com relacdo ao numero médio de participantes da
organizacao no decorrer de certo periodo de tempo Quase sempre, a
rotatividade é expressa em indices mensais ou anuais para permitir
comparacdes, seja para desenvolver diagndsticos, promover
providéncias ou ainda com carater preditivo. Como todo sistema
aberto, a organizagao se caracteriza pelo incessante fluxo de recursos
de que necessita para poder desenvolver suas operacfes e gerar
resultados.

Um dos problemas que atualmente vém preocupando 0s executivos
da 4&rea de RH das organizacfes é a intensificacdo das saidas ou
perdas de recursos humanos, provocando a necessidade de
compensa-las por meio da intensificacdo das entradas. Em outros
termos, os desligamentos de pessoal tém de ser compensados por
meio de novas admissfes para manter ou regular o nivel de recursos
humanos em propor¢cdes adequadas para a operacdo do sistema
CHIAVENATO (2009, p. 41).

E comum que existam uma rotatividade de pessoal nas empresas, pois existem
diversos fatores que implicam nessa situacdo. Em alguns casos, faz parte do
crescimento institucional e até mesmo pessoal, com a crescente competitividade e a
busca incessante de novidades no mercado, afim de atrair novos talentos e ideias
criativas para melhorar seu potencial no mercado.

Para Chiavenato (2009, p. 42) Existem dois tipos de rotatividade:

1) Rotatividade provocada pelas pessoas: quando os desligamentos
ocorrem por decisao e iniciativa dos funcionarios. Quando o mercado
de trabalho é competitivo e em oferta intensa, ocorre geralmente um
aumento da rotatividade provocada pelas pessoas. Neste caso,
quando as perdas de talentos ndo sdo provocadas pela organizacao e
ocorrem independentemente dos seus objetivos, a organizacdo
precisa localizar os motivos que estdo provocando a saida dos
funcionarios a fim de atuar sobre eles e eliminar as causas da
rotatividade, diminuir as perdas e reter e manter talentos na
organizacao;

2) Rotatividade provocada pela organizacdo: quando o0s
desligamentos sdo provocados pela organizacdo para fazer
substituicBes no sentido de melhorar o potencial humano existente ou
para reduzir o efetivo de pessoal para reducdo de operacgbes ou
reducdo de custos. Neste caso, a rotatividade encontra-se sob
controle da organizacao.
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O foco dessa andlise é voltado para a rotatividade provocada pelas pessoas,
guando a decisdo é por parte do funcionario e ndo pela organizacdo. Quando esses
colaboradores estdo normalmente insatisfeitos com alguma questdo que o
impossibilita a execucdo de suas atividades de forma produtiva e consequentemente
sua permanéncia no cargo e até mesmo na empresa.

Quando se trata de analisar as perdas de pessoal para verificar os motivos que
levaram as pessoas a deixar a organizagao, consideram-se apenas os desligamentos
por iniciativa dos funcionarios, desprezando-se os desligamentos provocados pela
organizacdo. Nesse caso, o indice de rotatividade de pessoal cobre apenas as saidas
provocadas exclusivamente por iniciativa dos funcionarios para analisar as saidas
decorrentes da atitude e comportamento do pessoal, isolando-se as saidas causadas

pela acao proposital da organizacao.

3.1.1 ROTATIVIADE BOA OU RUIM

N&o existe um nivel zero de rotatividade, pois ndo seria saudavel para
organizacao tendo em vista que a mesma, no processo de evolugao e crescimento,
necessita fazer ajustes tanto tecnoldgico, quanto de capital humano e intelectual, mas
0 que ndo é recomendavel e também ndo € bom nem saudavel € um niimero elevado
dessa rotatividade. As organizacdes precisam reter os talentos com potencial para
permanecer produzindo de maneira adequada e dispersar 0s que jA& nao se
enquadram no perfil e ndo se adequam as mudancas e seu desenvolvimento. Isso
deve ser feito de forma planejada, para ndo impactar nos resultados.

Para Chiavento (2009), a rotatividade de pessoal ndo é uma causa, mas o efeito
ou conse gquéncia de certos fendbmenos localizados dentro ou fora da organizagcdo que
condicionam a atitude e o comportamento do pessoal. E, portanto, uma variavel
dependente (em maior ou menor grau) dagueles fenbmenos internos e/ou externos a
organizacao, a saber:

1) Fendbmenos externos: como a situacao de oferta e procura de recursos hu manos
no mercado, conjuntura econémica, oportunidades de empregos no mercado de
trabalho etc.

2) Fendmenos internos: que ocorrem na organizagéo. Tais como:

a) Politica salarial da organizacao;

b) Politica de beneficios da organizacéo;

c) Estilo de gestao exercido pelos gerentes ou supervisores sobre o pessoal,



15

d) Oportunidades de crescimento profissional oferecidas pela organizagéao;
e) Tipo de relacionamento humano dentro da organizacao;

f) Condicdes fisicas ambientais de trabalho da organizacgéo;

g) Clima organizacional e moral do pessoal da organizacéo;

h) Cultura organizacional da organizacao;

i) Politica de recrutamento e selecéo de recursos humanos;

j) Critérios e programas de treinamento de recursos humanos;

k) Politica disciplinar da organizacéo;

) Critérios de avaliagdo do desempenho;

m) Grau de flexibilidade das politicas da organizacao.

3.2 ADMINISTRANDO TALENTOS

Para Chiavento (2014 na Era da Informacé&o, as mudancgas que ocorrem nas
empresas ndo sdo somente estruturais. S&o acima de tudo mudancas culturais e
comportamentais transformando o papel das pessoas que delas participam. E essas
mudancas ndo podem passar desapercebidas pela Gestdo de Pessoas. Elas
provocam uma profunda transformacéo nas caracteristicas da area.

Quando se fala em talento, ndo esta se falando de qualquer pessoa, fala-se
alguém com potencial e competéncia como um diferencial, com um nivel intelectual e
capacidades criativas para desenvolver habilidades extraordinarias dentro da
organizacao.

Chiavenato (2014) afirma que atualmente esse talento envolve quatro aspectos
importantes para construir e desenvolver caracteristicas e competéncias individuais:
conhecimento, habilidade, julgamento e atitude.

Conhecimento: é o saber. E o resultado de aprender a aprender, aprender
continuamente e aumentar continuamente o conhecimento.O conhecimento é a
moeda mais valiosa do século XXI.

Habilidade: é o saber fazer. Significa utilizar e aplicar o conhecimento para
resolver problemas ou situacbes ou criar e inovar. Em outras palavras, € a
transformacao do conhecimento em resultado.

Julgamento: é saber analisar a situacdo e o contexto. Significa saber obter
dados e informacéo, ter espirito critico, julgar os fatos, ponderar com equilibrio e

definir prioridades.
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Atitude: é saber fazer acontecer. A atitude empreendedora permite alcancar e
superar metas, assumir riscos, atuar como agente de mudanca, agregar valor, obter
exceléncia e focar em resultados. E o que leva a pessoa a alcancar a autorrealizaco

do seu potencial.

3.3 RECRUTAMENTO

Para Chiavenato (2014, p. 92) “o processo de recrutamento e selecdo de
pessoas obedece a um conjunto de rotinas e procedimentos executados de maneira
sequencial e uniforme”.

O termo “recrutamento” é ter atitude em recrutar. Seu significado teve origem
inicialmente nos exeércitos, onde captar recrutas para vagas de futuros soldados ou
postos de guerrilha era habitual. Rapidamente o termo, bem como seu objetivo
(captacdo de pessoas) foi incorporado e chamado Recursos Humanos (RH), em
especial, ao subsistema de Recrutamento e Sele¢ao de Pessoal (GIL, 2001).

Sao usados técnicas e procedimentos nas empresas para atrair candidatos
potencialmente qualificados para a organizagéo (CHIAVENATO, 1995).

Os métodos para captacdo de pessoas as vagas, serdo rigorosamente
aplicados nos processos de selecao. Para isso, os “caga talentos” abordam inUmeras
modalidades - recrutamento, buscando encontrar profissionais com destaque em
determinadas func¢des exigidas pelo contratante ou empresa (CHIAVENATO, 2002).

Segundo Banov, (2010, p. 38 apud A C Oliveira (2018) "o recrutamento, refere-
se aos meios utilizados pelas organizacdes para a divulgacdo de suas vagas com o
objetivo de atrair candidatos desejados por elas". Sendo assim o recrutamento €
considerado um recurso de grande importancia nas organizacoes, pois através dele é
possivel filtrar candidatos que seréo direcionados para o processo de sele¢do, que
sera responsavel por escolher o candidato mais qualificado para o preenchimento da

vaga oferecida pela empresa.

De acordo com Chiavenato (1989, p. 53):

Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizagdo. E basicamente um sistema de
informacédo, através do qual a organizacdo divulga e oferece ao
mercado de recursos humanos as oportunidades de emprego que
pretende preencher. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um
contingente de candidatos suficiente para abastecer adequadamente
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0 processo da selegdo: a funcdo do recrutamento € a de suprir a
selecdo de pessoal, de matéria-prima basica (candidatos) para seu
funcionamento adequado.

Assim, pode-se afirmar que o recrutamento, € processo pelo qual as empresas
escolhem os candidatos para preencher as vagas existentes de acordo com o perfil
mais adequado. Nesse contexto, é importante verificar todas as informacgdes contidas
na descricdo de cargos para fazer uma escolha mais assertiva no momento do
recrutamento, tendo em vista uma redugao nos custos e otimizando o tempo, para nao
gerar desperdicio de recursos.

O recrutamento € um momento muito importante para as organizagfes, pois
trata de como se captar candidatos com que estejam de acordo com seus principios,
condutas, visdo e valores que a mesma tem no mercado, como esses candidatos
podem agregar, para que esses valores possam permanecer de maneira crescente e
desenvolvendo atividades com potencial lucrativo e permanecer no mercado. Com a
velocidade que as mudancas vem ocorrendo, é de extrema importancia que as
empresas tenham profissionais cada vez mais capacitados e qualificados para atender
as necessidades que a organizacdo precisa, para se destacar nesse mercado tao
competitivo.

Com isso, 0 Recursos Humanos, precisa estar atento e aptos a captar os
candidatos mais adequados que possam fazer a diferenca nesse processo. Nao basta
apenas ter conhecimentos, € preciso ter técnicas e estratégias para desenvolver,
transformar e mudar esses conhecimentos, com o objetivo de melhorar o desempenho
tanto dos colaboradores, como da empresa em geral.

Existem algumas fontes de recrutamento, mas nesse contexto ser&o
mencionadas trés: internas, externas e mistas.

Fonte interna de recrutamento, € um processo pelo qual as organizacfes tem
de absorver candidatos com potencial que ja fazem parte da empresa, nhormalmente
exercendo e executando outras atividades, porém tem um grande potencial para
desenvolver uma outra atividade, baseado nessa expectativa a organizagéo busca
nesse funcionario o perfil que a vaga deseja. Fazendo assim uma mudanca de cargo
e funcao, o que alguns costumam chamar de promocao.

Segundo Chiavenato (1989, p. 61):

a fonte interna possui algumas vantagens, como o fato de ser mais
econdmica diminuindo assim possiveis despesas para a empresa, ou fato de
ser mais rapida o que também colabora, pois o candidato a vaga esta bem
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proximo do ambiente de trabalho, pode ser também por apresentar maior
indice de validade e 5 seguranca ou seja o funciondrio ja esta familiarizado
com a rotina, normas e valores da empresa, sendo também uma fonte
poderosa de motivagdo para os funcionarios da empresa que buscam um
plano de carreira.

Também existem algumas desvantagens que podem interferir na escolha da
organizagao, como por exemplo a exigéncia que 0s novos empregados tenham
condicbes de potencial de desenvolvimento para poderem ser promovidos, ou pode
acabar gerando conflitos de interesses entre os membros da empresa, e quando
executada continuamente, pode levar os empregados a uma progressiva limitacao
as politicas da organizacao, ou seja a convivéncia acaba se tornando direcionada
somente aos conflitos e situacdes da empresa (CHIAVENATO,1989).

Fonte externa, € aguela onde os candidatos encontram-se fora da organizacao
e a mesma lanca no mercado algumas informacdes referente a vaga com o propésito
de atrair esses talentos que estejam qualificados e atendam as necessidades e pré-
requisitos que a vaga exige. Sao profissionais que tem uma bagagem de
conhecimento de mercado que vem com novas ideias, para agregar crescimentos
para organizacdo. Essas vagas sao divulgadas através de sites, aplicativos, jornais,
revistas, cartazes, anuncios, entre outros.

De acordo com Chiavenato (1989) o recrutamento externo, possui algumas
vantagens, como “sangue novo”, ou seja, novas experiéncias para a empresa,
renovagcdo e enriquecimento dos recursos da organizacdo e aproveitamento dos
investimentos em preparacdo e desenvolvimento de pessoal que o proprio candidato
pode trazer de bagagem. Ja as desvantagens seriam geralmente o fato de ser mais
demorado que o recrutamento interno, e também mais caro, exigindo inversdes e
despesas imediatas com anuncios o que geralmente pode afetar a politica salarial da
empresa.

Uma outra fonte de recrutamento é a mista, que estao juntas as duas anteriores.
Nessa modalidade, as organizagdes, tem por objetivo, aproveitar e desenvolver os
potenciais ja existentes na empresa que ja conhecem sua visao e seus valores e unem
aos candidatos externos que trazem “sangue novo”, sao informacgdes e
conhecimentos do mercado para aprimorar e otimizar suas técnicas e seguir de
maneira crescente no mercado.

Segundo Chiavento (1989) uma empresa nunca faz sempre apenas

recrutamento interno ou apenas recrutamento externo. Um sempre deve
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complementar o outro, pois, ao se fazer um recrutamento interno, o individuo
deslocado para a posicdo vaga precisa ser substituido em sua posicéao atual. Se é
substituido por outro empregado, o deslocamento produz uma vaga a ser preenchida.
Quando se faz o recrutamento externo, em algum ponto da organizacao surge sempre
uma posicao a ser preenchida através do recrutamento externo, a menos que seja
cancelada. Por outro lado, sempre que se faz recrutamento externo, algum desafio,
alguma oportunidade ou algum horizonte devem ser oferecidos ao novo empregado,
sob pena de procurar desafios e oportunidades em outra organizacao que lhe pareca
melhor.
Segundo Chiaventato (2009, p. 90)

Em geral, as técnicas de recrutamento sdo utilizadas conjugadamente. Os
fatores custo e tempo séo extremamente importantes na escolha da técnica
ou do meio mais indicado para o recrutamento externo. De modo geral,
guanto maior a limitacdo de tempo, ou seja, quanto maior a urgéncia para se
recrutar um candidato, tanto maior sera o custo da técnica de recrutamento a
ser aplicada. Quando o recrutamento externo € desenvolvido de  maneira
continua e sistematica a organizagéo pode dispor de candidatos a um baixo
custo de processamento.

Campos (2016) diz que o recrutamento misto pode gerar desconfianca e
inseguranca, para ambas as partes, porque pode trazer beneficios ou privilégios para
alguns candidatos. Cabe as técnicas e estratégias do profissional de recursos
humanos para que iSSo N&o ocorra nesse processo.

Assim finaliza-se o processo de recrutamento, quando a empresa, com base
nas informagoes, atribuicbes e requisitos, de cada candidato, faz as escolhas mas
adequadas as suas necessidades, afim de aprimorar os resultados e minimizando os
custos do processo. Partindo desse ponto, com essas escolhas definidas, comeca o
processo de selecdo, que vai aprofundar os conhecimentos praticos de cada
candidato.

Atualmente uma das maneiras mais comuns de se recrutar é de forma virtual,
com 0s avangos tecnologicos, as mudancas estruturais e organizacionais, e
mudancgas constantes do mercado. Esta cada vez mais frequente o modelo de
recrutamento virtual.

Para Chiavenato (2014, p. 109) “é o recrutamento a distancia feito por meios
eletrénicos, como a Internet. A internet revolucionou o processo de recrutamento. Seu
valor reside no imediatismo e na facilidade de interagir digitalmente com candidatos
potenciais a qualquer tempo ou lugar. Traz facilidades tanto as empresas quanto aos

candidatos”.
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3.4 SELECAO
Segundo Chiavento (2009, p. 106)

A selecéo de recursos humanos pode ser definida singelamente como
a escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais amplamente,
entre os candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos
existentes na organizacao, visando manter ou aumentar a eficiéncia e
o0 desempenho do pessoal, bem como a eficicia da organizacao.

Para Chiavento (2014, p. 118):

0 processo de selecdo busca entre os candidatos recrutados aqueles mais
adequados aos cargos existentes na organizacdo ou que possuam as
competéncias requeridas pelo negdcio, visando manter ou aumentar a
eficiéncia do desempenho humano, bem como a eficacia do negdcio.

A selecdo envolve duas variaveis que sdo: atribuicdes do cargo e o perfil ou
caracteristicas do candidato. As atribuicbes do cargo sdo 0s requisitos ou
competéncias que o cargo exige do colaborador, estas podem ser verificadas através
da descricao e analise do cargo, enquanto o perfil do candidato sera avaliado atraves
de aplicagdo das técnicas e selecdo (CHIAVENATO, 2014).

Para Chiavenato (2014, p. 118) “Selecédo € o processo de escolher o melhor
candidato para o cargo”.

Segundo Werther e Davis (1983) o processo de selecdo é uma serie de passos
especificos, para decidir que recrutados devem ser contratados.

A selecédo tem por objeto a solugéo de dois problemas basicamente: como o
candidato se adequa a vaga, suas competéncias e atribuicdes individuais e como se
aplicar as necessidades da organizacao;

Outro ponto é a eficiéncia e satisfacdo do candidato nesse processo de
adaptacao as suas atribuicdes de acordo com o que a organiza¢ao espera para ocupar
o cargo. Atualmente, algumas empresas, pensando nas melhorias desse processo,
levam os candidatos ao ambiente de trabalho, para mostrar como sera o seu dia adia,
guais suas funcdes e 0s mecanismos que serdo usados, deixando o candidato muito
mais seguro de qual serd seu papel dentro da organizacdo. Com isso facilita o
processo, evitando uma contratacdo de um profissional que provavelmente tera
dificuldade em se adaptar as atividades, dessa maneira também otimiza 0s recursos
com a rotatividade de pessoal.

O processo de selecao pode ocorrer por meio de classificagcdo, colocacao ou

seleg¢do. Segundo Chiavenato (2014, p. 118), no modelo de classificagao, “para cada
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cargo a ser preenchido ocorrem varios candidatos que o disputam, dos quais apenas
um podera ocupa-lo, se vier a ser aprovado”; sendo que o candidato € comparado
com os requisitos exigidos pelo cargo que pretende ocupar, e se aprovado, 0 mesmo

é admitido.

3.4.1 TECNICAS DE SELECAO

Munidos de informag@es, caracteristicas e competéncias dos candidatos, para
ocupar determinado cargo. Os proximos passos a serem seguidos, serdo as técnicas
mais adequadas que utilizardo no processo de selecao.

As técnicas, mais usadas nesses processos Ssao: entrevistas, testes
psicolégicos, provas de conhecimentos e competéncias, testes de personalidades e

técnicas se simulagéo.

Entrevistas

Podem ser feitas de forma dirigidas com perguntas previamente formuladas
seguindo um roteiro padrdao, onde o entrevistador jA tem uma média de quais
respostas pretendem obter como sendo mais assertivas. E as nao dirigidas, que sao
perguntas livres que irdo surgindo e sendo formuladas de acordo com o didlogo entre
o candidato e o entrevistador durante o processo, sem seguir nenhum roteiro. Uma
maneira mais dindmica de obter as respostas e informagdes sobre o candidato para
se atingir um determinado objetivo de acordo com perfil da vaga.

Segundo Chiavento (2009, pg, 127)

Entrevista de selecdo é a técnica de selecdo mais amplamente
utilizada nas grandes, médias e pequenas empresas. Embora careca
de base cientifica e situe-se como a técnica mais subjetiva e imprecisa
de selegcdo, a entrevista pessoal € aquela que mais influencia a
deciséo final a respeito dos candidatos. A entrevista pessoal tem
inUmeras outras aplica¢des, como na triagem inicial do recrutamento,
na selecéo de pessoal, no aconselhamento e orientacéo profissional,
na avaliacdo do desempenho, no desligamento etc. Em todas essas
aplicacdes, a entrevista deve ser feita com bastante habilidade e tato,
a fim de que possa realmente produzir os resultados esperados.
Todavia, entrevistar €, provavelmente, o método mais amplamente
usado em selecéo de pessoal. E essa preferéncia existe apesar da
subjetividade e imprecisédo da entrevista.

Algumas perguntas mais usadas nas entrevistas dirigidas ou padronizadas
e Como vocé gasta seu tempo disponivel? Quais sdo seus passatempos?

e Em que tipos de atividades da comunidade ou da escola vocé esta envolvido?
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e Descreva seu trabalho ideal. Em que tipo de atividade vocé esté interessado?

e Por que vocé quer trabalhar em nossa organizacao?

e Quais séo seus assuntos favoritos? Por qué?

e Vocé tem preferéncias por determinados locais de trabalho?

e (ue vocé pensa ser um salario adequado?

e Como estara seu salario dentro de cinco anos? E dez?

e Como vocé escolheria seu supervisor?

e Qual sua opinido a respeito dos produtos ou servigos de nossa organizacao?

e Descreva seu chefe ideal.

e Quando vocé espera ser promovido?

e Quais séo seus pontos fortes? E os pontos fracos?

e Por que acha que seus amigos gostam de vocé?

e Vocé planeja fazer cursos adicionais além dos que ja fez? Quais? Quando?

e Quais os cargos ou trabalhos que vocé mais gostou?

e Descreva seu chefe ou professor favorito.

e Quais séo seus planos futuros de encarreiramento?

e Se vocé pudesse voltar atras por cinco anos, vocé seria 0 mesmo? Se nao,
como seria?

e Por que vocé gostaria de ser admitido nessa organizagéo?

e Descreva seu ultimo emprego.

e Quantas horas vocé pretende trabalhar?

¢ Quais as habilidades e conhecimentos que possui?

e Qual seu esporte favorito?

e Como vocé se sente trabalhando com outras pessoas?

e Vocé faz amizades com facilidade?

Essa técnica de selecdo com perguntas padronizadas, € muito comum serem
usadas por entrevistadores que estdo comecando, que ndo tem muita pratica e as
vezes se sentem inseguros. Dessa forma fica mas facil conduzir o processo, passando
seguranca também para o candidato. Porque se o entrevistador ndo esta seguro, essa
inseguranca passa para o candidato e acaba impactando o resultado da selecado. Ja
0 modelo de entrevista n&do dirigida, ou ndo padronizada, fica sob responsabilidades

de um gestor mais experiente, como um gerente ou coordenador que ja tem uma
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determinada bagagem e se utiliza de alguns métodos e conhecimentos que adquiriu

ao longo de sua jornada profissional.

3.4.2 CUDADOS QUE SE DEVEM TOMAR NA ENTREVISTA

Falta de definicdo e planejamento em definir quem se esté selecionando;
falha em manter informacdes atualizadas dos candidatos; falha em utilizar um pedido
de emprego; falha em verificar referéncias e informagdes bésicas do pedido de
emprego; falha em treinar os entrevistadores para evitar perguntas inadequadas,
Inconsisténcias no processo e subjetividade.

Segundo Chiavento (2009) a entrevista passa por cinco etapas, que sao:
preparacdo da entrevista, preparacdo do ambiente, processamento da entrevista,

encerramento e avaliacdo do candidato.

Testes Psicoldgicos

Esses testes buscam avaliar as competéncias e capacidades mentais dos
candidatos, suas aptiddes, habilidades e comportamentos, sua capacidade de
escolhas e seus desempenhos para determinar como o candidato consegue
desenvolver e executar as atividades. Esse teste € aplicado de forma individual, para
avaliar de maneira mais assertiva as aptiddes de cada candidato. Aptiddes fisicas,

mentais, intelectuais, comportamentais e de personalidade de cada individuo.

Provas de conhecimentos e competéncias

Essas provas servem para medir o conhecimento e capacidade que o candidato
adquiriu ao longo da vida, com estudos e praticas de exercicios durante sua jornada.
Sao habilidades que o individuo consegue absorver, reter e replicar com aprendizados,
diferentemente das aptiddes psicologicas que fazem parte do seu perfil de
personalidade. Geralmente sdo provas de conhecimentos gerais, e conhecimentos
especificos de acordo com a area de atuacéo. Ex. Informatica, producéo, tecnologias,
vendas, opera¢do de maquinas, telecomunicacao, entre outras.
Técnicas de simulagéo

Essa técnica é abordada de maneira pratica, para analisar o potencial de
atuacao dos candidatos. Geralmente se aplica em grupos, com o objetivo de observar

0 desempenho e a interagdo dos candidatos em meio social, seu comportamento e
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desempenho em equipe, seus comportamentos frente a uma realidade cotidiana, e
seus resultados diante de tais situacdes. S8o muito usadas para cargos que exigem
um potencial e habilidades que lidam intensamente com relacionamentos
interpessoais, como geréncias, vendas, coordenacao, diretorias, compras, supervisao,
etc. Onde exigem um contato frequente diferentes pessoas. Sao voltadas para perfis
de lideranca, que requer diferentes comportamentos e posturas. As técnicas de
simulacdo devem ser conduzidas por profissionais habilitados como um psicélogo,
gue tem conhecimentos e habilidade especificas para aplicar e avaliar as técnicas e

seus desempenhos e resultados.

Selecado por competéncias
Segundo Chiavenato (2009, p. 158) “Muitas organizac¢des estao substituindo o

tradicional processo seletivo focado em cargos pelo processo centrado em
competéncias individuais”.
Nesse contexto as organiza¢des buscam as seguintes competéncias:

o Orientagéo para resultados;

o Capacidade de trabalhar em equipe;

e Lideranca;

« Relacionamento interpessoal,

e Pensamento sistémico, visdo do todo e do conjunto;

o Comunicabilidade;

o Empreendedorismo;

o Negociacgao;

« Capacidade de inovar;

e Percepcéao de tendéncias;

e Multifuncionalidade;

e Visdo de processos;

o Conhecimento da realidade externa,

e Garra, ambicéo;

o Por améo na massa;

« Habilidade em lidar com paradoxos;

o Dominio do inglés;

e Dominio do espanhol.
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Prevendo um colaborador ndo apenas para uma funcdo especifica, e sim,
desenvolver um colaborador com visédo global e generalizada da organizacdo, com
competéncias, flexibilidades e habilidades e adaptabilidade para vérias atividades e
fungbes na empresa.

O foco de uma selecdo é reter um potencial capital humano para agregar
conhecimentos e valores as organizacdes com diferencial competitivo no mercado. As
buscas constantes por esses talentos vém sofrendo modificagbes com muita rapidez,
0 que exige cada vez mais qualificacdo, comprometimento e qualidade tanto, dos
profissionais de recursos humanos, no processo de recrutamento e e selegéo, quanto
para o candidatos, que estejam preparados e aptos para ingressar nessa corrida tao
competitiva para se permanecer a frente no mercado. Nao basta apenas ter
conhecimentos, & preciso ter um diferencial, e saber usar e desenvolver esses

conhecimentos de maneira pratica e eficiente.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Contudo, conclui-se que para ser um profissional com caracteristicas
adequadas e habilidades de mudancas e permanéncia ho mercado tdo competitivo, é
necessario que esse profissional esteja em constante processo de reciclagem e
autoconhecimento, desenvolvendo suas habilidades, se reinventando e inovando
seus métodos, para alcancar excelentes resultados. Em contrapartida, cabe aos
profissionais de recursos humanos desenvolver habilidades de observar e enxergar
essas qualidades e potencial nos candidatos as vagas. Assim fardo um excelente
processo seletivo, focando na retencdo de profissionais qualificados e capacitados
para desempenhar com exceléncia suas atividades, de maneira habil, e satisfatoria,
evitando uma constante rotatividade de pessoal na organizacao.

Com esse processo seletivo bem-sucedido, as organizagfes tendem a ter
reducdo nos custos, com contratacdes e demissdes, aproveitando e retendo o0s
talentos existentes, acelerando o0s processos produtivos e satisfazendo suas
necessidades. Nao esquecendo de valorizar o capital humano, que € o mais importe
na organizacao, pois sem ele, ndo sera possivel o crescimento e desenvolvimento da
mesma. O RH precisa ter essa visdo, de que o capital humano, quando valorizado,
tende a se destacar e produzir muito mais, pois isso, mostra uma satisfacdo e um
reconhecimento de seu potencial e faz com que cada vez busque melhorar seus

desempenhos, se auto motiva a conquistar seus objetivos juntamente com o
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crescimento da empresa e sua auto realizagdo. Sendo assim, diminuindo o auto indice
de rotatividade, e aumentando consideravelmente os lucros e mantendo a

organizagao a frente nessa corrida no mercado cada vez mais competitivo.
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