CENTRO UNIVERSITARIO BRASILEIRO - UNIBRA
CURSO DE GRADUACAO TECNOLOGICA EM

RECURSOS HUMANOS

BARBARA PAOLLA DA SILVA LACERDA
BRUNA NATALY PEREIRA DOS SANTOS

REBEKA THAIS CURATO DE LIMA

RECRUTAMENTO OCLUSO POR APTIDAO

RECIFE/2021



BARBARA PAOLLA DA SILVA LACERDA
BRUNA NATALY PEREIRA DOS SANTOS

REBEKA THAIS CURATO DE LIMA

RECRUTAMENTO OCLUSO POR APTIDAO

Projeto de artigo apresentado ao Centro Universitario Brasileiro -
UNIBRA, como requisito parcial para aprovacdo na disciplina de
Metodologia Cientifica no curso de Recursos Humanos.

Professor Orientador: Diogo lione



Ficha catalografica elaborada pela
bibliotecaria: Dayane Apolinario, CRB4- 2338/ O.

L131r

Lacerda, Barbara Paolla da Silva
Recrutamento ocluso por aptidao / Barbara Paolla da Silva Lacerda,
Bruna Nataly Pereira dos Santos, Rebeka Thais Curato de Lima. - Recife:
O Autor, 2021.
24 p.

Orientador(a): Esp. Diego Leonel.

Trabalho de Conclusédo de Curso (Graduagéo) - Centro Universitario
Brasileiro — UNIBRA. Tecnélogo em Recursos Humanos, 2021.

Inclui Referéncias.
1. Desenvolvimento. 2. Recrutamento. 3. Competéncia. 4.

Treinamento. |. Santos, Bruna Nataly Pereira dos. Il. Lima, Rebeka Thais
Curato de. lll. Centro Universitario Brasileiro - UNIBRA. IV. Titulo.

CDU: 658.3




Dedicamos esse trabalho primeiramente a Deus e a n0ssos pais.



AGRADECIMENTOS

Sou a primeira mulher da minha familia a se formar em um curso superior, sou
extremamente grata por tudo e por todos. Minha familia, meus amigos , minha fé. A
vocés devo tudo.

Barbara Paola
Agradeco a minha mée que me deu apoio,incentivo nas horas dificeis, de desédnimo
e cansaco todos que direta ou indiretamente fizeram parte de minha formagéo, o meu
muito obrigado. Ao professor Diego Leonel pela orientacéo,apoio e confianca.
As meninas Renisy e Havila pela atencéo e carinho conosco.

Rebeka Thais
Agradeco a Deus pela minha vida e por me ajudar a ultrapassar todos os obstaculos
encontrados ao longo do curso.
A0S meus pais,irmdo,meu hamorado que me incentivaram nos momentos dificeis ao
professor Diego Leonel,agradeco de coracdo a Barbara Paolla e Rebeka Thais
Obrigada meninas de verdade amei passar por essa experiéncia com pessoas
incriveis e inteligentes como vocés!

Bruna Nataly



E necessario que, ao
menos uma vez na vida,
vocé duvide, tanto
quanto possivel, de
todas as coisas.

René Descartes



SUMARIO

INTRODUCAO

2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

2.2 Objetivos Especificos

3. DELINEAMENTO METODOLOGICO
4 RESULTADOS

4.2 SELECAO

4.3 COMPETENCIA
CONSIDERACOES FINAIS
REFERENCIA

10
11
11
11
12
13
16
19
23
24



RECRUTAMENTO OCLUSO POR APTIDAO

Barbara Paolla Da Silva Lacerda
Rebeka Thais Curato De Lima

Bruna Nathaly Pereira Dos Santos

Resumo: O objetivo do artigo é pesquisar os diferentes tipos de recrutamento e
selecdo por competéncia. Avaliar a importancia desses processos para a gestédo de
recursos humanos, a metodologia aplicada a pesquisa bibliografica em uma coleta de
dados por meio de livro, revistas, revisao bibliografica. As constantes mudancas no
cenario politico e econdmico tém éxodo, mais flexibilidade e24 inovacdo das
organizacbes em seus diferentes processos. Considerando que as empresas se
mantém competitivas por meio de atividades desenvolvidas pelo individuo, que
atingem a gestdo por pessoa. Vem se tornando cada vez mais uma area estratégica
gque também precisa inovar para atrair e reter pessoas que possam agregar
conhecimentos e criatividades as organizacdes esse ponto o presente artigo visa
apresentar as percepc¢des dos profissionais de recrutamento e selecdo. A busca foi
conduzida sob visdo atual ocasionando novas conclusdes entre 0 més de agosto a
novembro de 2021, com base nos dados foram extraido do Google Académico,
Scielo, Revistas Eletronica, além de Tese, Dissertacdo e Monografias das areas de
Recrutamento e Selecdo (R.S.), as pesquisas foram entre os periodos de 2000 a
2021.

Palavras-chave: Desenvolvimento; Recrutamento; Competéncia; Treinamento.



Abstract:

The objective of the article is to research the different types of recruitment and
selection by competence. Evaluate the importance of these processes for the
management of human resources, the methodology applied to bibliographic research
in a data collection through book, magazines, bibliographic review. The constant
changes in the political and economic scenario have an exodus, more flexibility and
innovation of organizations in their different processes. Considering that companies
remain competitive through activities developed by the individual, which reach
management by person. It has become increasingly a strategic area that also needs
to innovate to attract and retain people who can add knowledge and creativity to
organizations at this point this article aims to present the perceptions of recruitment
and selection professionals. The search was conducted under the current view,
resulting in new conclusions between the month of August and November 2021, based
on the data extracted from Google Scholar, Scielo, Electronic Magazines, in addition
to Thesis, Dissertation and Monographs from the areas of Recruitment and Selection

(RS), the surveys were between the periods of 2000 to 2021.

Keywords: Development; Recruitment; Competence; Training.
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INTRODUCAO

A administracao de recursos humanos ARH surgiu devido ao crescimento das
organizacoes e suas necessidades.Dentre os subsistemas de RH ( recursos
humanos) é a atividade de atracdo e selecdo que identifica e promove interna ou
externamente as competéncias individuais, necessarias ao alcance das estratégias
organizacionais é responsavel desta area planejar e implantar mecanismos que
garante o processo de atracdo dos talentos necessarios bem como definir e
implantar politicas de ferramentas que garante a escolha do profissional adequado e

gualificados por este motivo ouvimos falar em selecéo por competéncia.

Hoje em dia em mundo de negdcios onde h& competitividades no mercado as
empresas estdo recrutamento e selecionando profissionais que vem pra somar, na
empresa sua posicdo no ambiente ,econémicas a um nivel de perfeicdo dentro e
fora da empresa o objetivo de toda empresa € o sucesso e sua qualidade no
mercado por isso uma organizacao so lanca seu objetivo ao organizar seu perfil por
intermédio de mudancas organizacionais de seu quadros de pessoal, o potencial
aprendizado e aprendizado de cada pessoa vencer sao valores humanos e

insubstituiveis.

Hoje em dia um curriculo vitae impecéavel e altamente qualificado ndo e um
cartdo de visita uma pessoa se candidate ao cargo ordenado pela empresa outra
caracteristicas comportamental valorizada pelas empresas ea visdo de estratégia
para detectar oportunidades de mercado de forma continua para tomada de deciséo

coerentes prevenidos riscos e garantido o desenvolvimento organizacional.

Segundo Chiavenato (2004), recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro da organizacdo." Fonte: CHIAVENATO, I. Introducéo a Teoria

Geral da Administracdo. Sao Paulo: Elsevier, 2004.
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2. OBJETIVOS
2.1 Objetivo Geral
Atrair candidatos qualificados e aptos para a devida vaga, O
recrutamento, resume-se, num candidato que seja competente, que busca

assim como selecao é a escolha de pretendentes mais capazes.

2.2 Objetivos Especificos
e Descrever os tipos de recrutamento;
e Como é executada a selecéo;
e Modelos de entrevistas;

e Conceito de competéncia.
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3. DELINEAMENTO METODOLOGICO

A metodologia utilizada em nosso trabalho € a pesquisa bibliografica

A pesquisa bibliografica é elaborada com base material ja publicado.
tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui materiais impressos,
como livros, revistas, jornais, testes, dissertacdes e anais de eventos cientifico.
Todavia, em virtude da disseminacgao de novos formatos de informacéo, esta
pesquisa passou a incluir outros tipos de fontes, como disco, fita magnética,
CDs, bem como o material disponibilizado pela internet. f(GIL, 2017, p.28)

Nessa situacao, foi necessario a utilizacao de livros e artigos cientificos ja publicados
para enriquecer o trabalho académico. E trazer uma vasta visdo do que esta sendo
pesquisado diante disso foi explorado maiores parte possivel da leitura cientifica que

aborda o tema.
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4 RESULTADOS

4.1 RECRUTAMENTO

O recrutamento € a fase inicial para o preenchimento de uma vaga em aberto,
ele resume-se em um processo que tem em vista atrair candidatos qualificados e
capazes para ocupar vagas dentro da empresa.(GIL,2016).Ele é importante pois ndo
trata apenas da divulgacdo das vagas, porém tem em vista atrair pessoas com as
qualificacBes necessérias para a execucao de tarefas, do cargo oferecido dentro das
necessidades da organizacao.(FIDELIS; BANOV, 2009).

Essas qualificacfes, séo atributos que estao diretamente ligado ao profissional,
representando um colaborador para a efetuacéo de suas fun¢des dentro da empresa,

incluindo conhecimento, habilidades e atitude sendo esses:

e Conhecimento: Propriedade intelectual da é&rea de atuacdo, que esta
diretamente ligada as suas especializaces.

e Habilidade: Ser capaz de por em pratica os seus conhecimentos e aplicar a
técnica.

e Atitudes: Ter competéncia de agir, tomar decisdes e ser proativo ( BANOV,
2011).

O processo do recrutamento envolve basicamente cinco etapas principais,
sendo elas, definir os objetivos, estabelecer o perfil do cargo e atributos necessarios
para os candidatos, escolher as fontes de divulgacdo, os meios de comunicacao,
planejar e executar as atividades do recrutamento. Na conclusdo do processo, a um

grupo de pretendentes dispostos a passar pelas etapas de selecdo (Quadro 1).

Atividade de | Formam um projeto integrado com as atividades de sele¢ao.
recrutamento
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Meios de Escolha dos meios de comunicacédo com os candidatos potenciais.
recrutamento

Escolha das | Especificacdo das fontes internas e externas nas quais 0s
fontes candidatos seréo recrutados.

Cargos e Descricao dos cargos a preencher e definicdo do perfil dos
candidatos candidatos desejados.

Objetivos Definicdo das vagas a serem preenchidas e das justificativas para
preenché-las.

Quadro 1 (Maximiano,2014).

O recrutamento subdivide-se em quatro tipos, sendo eles o recrutamento
interno, externo, misto e on-line. O recrutamento interno ocorre quando a divulgacéo
da vaga acontece dentro da propria organizacdo, em busca de pessoas qualificadas
dentro da empresa, para a vaga em aberto, essa busca é feita por meio de plano de
carreira ou avaliagcdo de desempenho ( BANOV, 2011). Esse recrutamento € mais
econdmico para a empresa, ja que nao exige investimento financeiro como , anuncios
em jornais, agéncias, consultorias, custos para avaliar melhor as informacdes
prestadas pelos candidatos, entre outros(CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008).

O recrutamento interno tem o habito de ser mais rapido, pois depende apenas
da possibilidade do empregado ser promovido ou transferido de imediato
(CHIAVENATO, 2009). Sendo assim mais agil que os demais recrutamentos, pois nao
h& necessidade de examinar a documentacao e aguardar o resultado dos exames pré
admissionais, ou ainda de esperar medida de aviso prévio quando assim ele se
encontrar atuando ou dedicando-se a outra empresa, podendo-se afirmar que o

recrutamento interno tem o maior indice de validez e seguranca (BULGACOV, 2006).
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Por isso, esse recrutamento tem uma fonte poderosa de motivacdo para o0s

funcionarios.

O recrutamento externo é o método de divulgacdo das vagas em aberto, para
profissionais qualificados que ndo fazem parte do quadro efetivo da empresa. Como
todos os demais recrutamentos, esse também identifica-se vantagens como, trazer
candidatos novos para empresa porque eles agregam novas habilidades e talentos;
e desvantagens como o retardamento do processo de selecdo, pois é necessario
considerar que requer tempo, e triagem primordial no direcionamento da selegéo. O
recrutamento externo podemos dizer que, em origem € menos seguro do que o

recrutamento interno ,visto que os candidatos externos sdo desconhecidos.

O recrutamento misto envolve a mistura tanto do recrutamento interno quanto
do externo. Quando se faz o recrutamento interno em algum ponto da organizacgao,
sempre surge uma posicao a ser preenchida por meio do recrutamento externo
(CHIAVENATO, 1999). Tendo condi¢cdes de desenvolver os dois modelos de
recrutamento, adapta orientar as empresas a utilizar aplicando primeiro o
recrutamento interno, caso exista oportunidade de encontrar perfis mais qualificados

com suas necessidades, concluir o processo com o recrutamento externo.

O recrutamento on-line com uso da transmisséo na internet, os candidatos em
vez de enviar seus curriculos, pode-se fazer a utilizacdo do envio via email, com isso
€ estabelecida uma passagem de comunicacao entre colaborador e os empregados,
virtualmente. O recrutamento on-line deve ser executado por trés direcionamentos
essenciais: Network, site da empresa, e redes sociais. Os candidatos podem

preencher documentos de identificacdo por meio de site, enviando curriculos.

e Por meio de network: E interpretacdo de “redes de contatos” como
linkedin. Network tem o propésito de ampliar a chance de
relacionamento com outras pessoas, a ponto de indicar alguém para um
trabalho novo.

e Por meio de sites de empresas: Os agenciadores podem divulgar
informacdes sobre a existéncia de vagas, em perfil definitivo ou em

campanhas.
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e Por meios de redes sociais: Sdo competentes por meios de

recrutamento on-line para os interessados em procurar emprego.
4.2 SELECAO

De modo geral, o recrutamento proporciona a posicao de um total de
candidatos superior a um numero de cargos para serem preenchidos. Assim como
as pessoas, as empresas também sao diferentes, e essas empresas buscam por
pessoas certas para cada lugar fazendo com que eles preencham os requisitos dos
cargos em aberto. No século XX, aconteceu 0s primeiros procedimentos sistematicos,
gue visavam ajudar nas tomadas de decisbes da sele¢édo, sendo assim criados os
testes de inteligéncias e aptidées (MAXIMIANO,2014).

O processo de selecdo consiste em algumas etapas sendo elas, andlise de
curriculo, entrevistas, aplicagéo de testes, dindmica de grupo e exames pré
admissionais.(Figura 2) O curriculo ou Curriculum Vitae, palavra latina que significa
curso de vida, € um documento preparado pelo candidato que possui informacdes
essenciais sobre 0 mesmo; como dados pessoais, objetivos profissionais,
escolaridade, habilidades e entre outros (BANOV,2011).

O primeiro passo para selecionar as pessoas com deficiéncia é importante
conhecer o cargo e seus direitos,verificando se a deficiéncia apresentada pelo
candidato se encaixa ao cargo. Exemplo: ndo adianta contratar uma pessoa com
deficiéncia motora para atuar no cargo de estoquista, pois sabemos que essa

func&o ndo adequa ao ambiente fisico para recebé lo ( BANOV,2011).

A analise do curriculo € realizada através dos requisitos para os candidatos
avancarem no processo seletivo, os recrutadores analisam na ficha do candidato ou
seu curriculo observando se ele é competente para as exigéncias.Essa andlise

devem seguir com 0s seguintes aspectos:

e Dados pessoais: Certificar-se das exigéncias da empresa como o
sexo, idade, estado civil e bairo.Certificando se o curriculo contém as
exigéncias solicitadas pela empresa, facilitando o processo da
entrevista pois assim nao havera pessoas fora dos padrbes exigidos

para a vaga.
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Quialificacao profissional: Expde que o candidato domina suas
habilidades, técnicas e comportamentais, essas competéncias por
exemplo: se ele tomou iniciativa e trouxe através da sua lideranca
resultados

Histoérico profissional: Mostra as empresas em que o candidato
trabalhou, e o tempo em que ele permaneceu por cada empresa, se €
estavel ou ndo, e se caso esta for importante no perfil, mostra também

se ele cresceu no cargo da vida profissional e etc ( BANOV, 2011).

CURRICULUM VITAE

Nome: Joao Carlos da Silva

Nacionalidade: Brasileiro

Estado Civil: Casado

Idade: 35 anos

Endereco: Rua Martinho, 54 — Bairro da Garca
Cidade: Belo Horizonte/MG

Cep: 00000-000

Celular: (xX) XXXXX-XXXX

E-mail: joaocarlos@gmail.com

Area de Interesse
e Operador de Caixa
Resumo Profissional

e Trabalhei boa parte da minha vida profissional como operador de caixa,
mas sei exercer outras funcoes afins.

Formacao Académica
e Segundo Grau Completo
Experiéncia Profissional
Supermercado Belo Horizonte
Funcao: Operador de Caixa
Periodo: margo de 2000 a setembro de 2004
Lojas Americanas
Funcao: Repositor
Periodo: dezembro de 2004 a junho de 2009
Comercial Batista
Funcao: Operador de Caixa
Periodo: agosto de 2009 a janeiro de 2015
Aperfeicoamento

- Curso de informatica.

Habilidades
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(Figura 2).

A entrevista € um dos mecanismo mais reconhecido para selecao de pessoal
nas empresas, pois ele proprio proporciona contato direto com os candidatos,
entretanto enxergamos esse mecanismo como se € feito em uma entrevista de
selecdo, é importante informar sobre alguns aspectos essenciais, fatores como:
organizacdo, ambiente, estudo de informacgdes e comportamento do candidato, com
isso devemos estar atentos, para que O mesmo seja bem sucedido
(CARVALHO,2008).

O primeiro fator refere-se ao planejamento, pois nenhuma entrevista deve ser
mal planejada, para isto é necessario determinar seus objetivos e métodos utilizados
para atingir seus propositos. O ambiente € um outro fator importante para que na
entrevista alcance os resultados desejados, ela precisa ser silenciosa, confortavel e
limpa para que o clima seja agradavel. O estudo antecipado das informacgfes a
respeito da fungéo do cargo, faz com que o candidato nos leve a um direcionamento
adequado. Nesse processo € obrigatoriamente iniciada por duas pessoas, mostrando
seu contato interpessoal (CARVALHO,2008).

Dinamica de grupo tem como objetivo utilizar o espectador, para uma equipe
de analista da divisdo de novos negécios, eles estdo reunidos para estudar novas
oportunidades de investimento e sua tarefa € indicar para a diretoria as oportunidades
mais atraentes colocando-se no lugar dos figurantes deste caso. O que vocé deve
avaliar, sdo as técnicas e caracteristicas dos candidatos, que consistem na formacao

de um grupo que redine no minimo seis, e no maximo doze diferentes candidatos.

Essa dinamica é derivada de exercicios na qual o candidato é considerado, no
ponto de vista, a sua capacidade de trabalhar em equipe. Sendo assim também um
método para desenvolver pessoas, 0s exercicios funcionam de tal maneira: em uma
sala de andlise com os avaliadores, é concedido aos candidatos um problema para
resolver regularmente um caso de estudo real ou simulado suposto. Sao feitas fichas
de avaliacao para cada candidato, tendo em vista observar a participacdo do mesmo

nas dinamicas de grupo.(Figura3)
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(figura, 3).

4.3 COMPETENCIA

Foi definida as competéncias com base nas sele¢fes ja realizadas. Ela foi
determinada nos conjuntos de competéncia sendo elas: competéncia comum também
chamada como competéncia gerais. E provavel determinar competéncias como
habilidade, estando diretamente ligado a algo bem feito, essas habilidades séo
entendidas como a aptidao de pbér em prética seu conhecimento em forma de acgoes,
trazendo resultados excedem as expectativas, como valores e principios que estdo

interligados “ querer agir” e “querer ser” (RABAGLIO, 2001).

Competéncias é altamente competitivo pois as empresas buscam novos

colaboradores que se adequem as estratégias e negoécios. Objetivo é interligar as



20

competéncias individuais das metas organizacionais, nas quais estdo conhecimento

habilidades e atitudes. Esse conjunto conhecido como CHA, que € formado por:

e Conhecimento € o controle intelectual da informacéo, entender clara e
objetiva, neste tépico comporta a escolaridade e especializacdes nas
guais o candidato realizou.

e Habilidade é a experiéncia de saber fazer da utilizacdo técnica, do
conhecimento

e Atitude é a competéncia de agir, de comportar-se, de tornar decisdes

adequadas as demandas do momento.

Posicionador
estratégico

Campeao de Ativista Construtor de
mudanca confiavel capacitacoes

Inovador e
integrador
de RH

(Figura,3)

Na figura acima vemos o modelo de competéncia, ele € dividido em
posicionador estratégico, construtor de capacitacdes, inovador e integrador de
RH, campedao de mudancas (BOOKMAN, 2014).



21

Gestor
de Talentos/ Promotor
Designer de Cultura
Organizacional e Mudanca

Arquiteto de
Estratégias

Executor Aliado de
Operacional Negacios

Ativista
Confiavel

(Figura 4)

Os profissionais de rh tem praticas interpessoais e eficaz séo
adaptaveis no desenvolvimento de uma quimica propicia com 0s principais
stakeholders representam essa quimica positiva que tem influencia que

colabora solu¢des dos negocios (BOOKMAN, 2014).



22

Conhecimento
do negdcio

Credibilidade Contribuicao Entrega

pessoal estratégica de RH

Tecnologia

(Figura 5)

Estruturar a agenda no no RH totalmente em termos de gestéo de talentos ao
ponto de excluir o projeto organizacional viavel resultara numa oOtima contribuicdo
para a empresa (BOOKMAN, 2014).
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CONSIDERACOES FINAIS

Por isso os processos de recrutamento e selecdo de Pessoal dentro de uma
organizacdo devem ser criteriosos. Assim, verifica-se a importancia de planejar a
captacdo de novos funciondrios para as empresas, por se tratar de uma atividade com
metodologia propria para o preenchimento de vagas. Planejar corretamente, tem-se
a necessidade de pessoal, recrutar, selecionar, capacitar e desenvolver um ambiente
produtivo dentro de uma organizacao é um trabalho que exige um olhar critico e
objetivo visando atender as demandas da empresa.

A proposta deste trabalho foi mostrar que o processo de Recrutamento e
Selecao visa valorizar o capital humano de uma organizacédo e que, quando esses
processos sdo feitos adequadamente garantirdo a entrada de novos talentos com
potencial e qualidade, bem preparados para motivar o processo de crescimento
empresarial.
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