Unifametro

CENTRO UNIVERSITARIO FAMETRO - UNIFAMETRO
MBA EM GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

JESSICA SOUSA DA SILVA
MARCELA DA FROTA VIEIRA

A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO DE
PROFISSIONAIS NAS ORGANIZACOES: UM ESTUDO MULTICASO

FORTALEZA
2023



JESSICA SOUSA DA SILVA
MARCELA DA FROTA VIEIRA

A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO DE
PROFISSIONAIS NAS ORGANIZACOES: UM ESTUDO MULTICASO

Artigo Cientifico apresentado ao curso de
MBA em Gestdo Estratégica de Pessoas
do Centro Universitario Unifametro — como
requisito para obtencdo do grau de
especialista sob a orientacdo do Prof. Me.
Lucas de Souza.

FORTALEZA
2023



JESSICA SOUSA DA SILVA
MARCELA DA FROTA VIEIRA

A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO DE

PROFISSIONAIS NAS ORGANIZACOES: UM ESTUDO MULTICASO

Este artigo cientifico foi apresentado no dia
30 de junho de 2022, como requisito para
obtencédo do grau de especialista, Centro
Universitario Fametro, tendo sido aprovado
pela banca examinadora composta pelos
professores.

BANCA EXAMINADORA

Prof. Lucas de Souza
Orientador — Centro Universitario Fametro (Unifametro)

Profé. Regina Raquel Figueiras da Silva
Membro — Centro Universitario Fametro (Unifametro)

Profa. Maria Aparecida do Nascimento da Silva
Membro — Centro Universitario Fametro (Unifametro)



RESUMO

Desenvolver uma reflexdo sobre a Gestédo de Pessoas, percebendo a importancia do
processo de atracéo e selegcédo de profissionais na organizacdo, tem sido cada vez
mais motivo de estudos na atualidade, mostrando como € fundamental este processo
para o crescimento e desenvolvimento das empresas. Traz como tema a importancia
do processo de atracdo e selecdo de profissionais nas organizacdes: um estudo
multicaso. Nesta perspectiva apresenta como objetivo geral identificar as técnicas de
atracdo e selecdo utilizadas pelas empresas para captar seus talentos e como
objetivos especificos, aprofundar os entendimentos acerca de retencdo de pessoas;
compreender as diferentes técnicas de selecdo de colaboradores; identificar os
diferentes indicadores de selecao presentes hoje no mercado. A metodologia utilizada
foi a pesquisa bibliogréfica, descritiva, trazendo as opinides de autores renomados
sobre o0 assunto, também se realizou uma pesquisa de campo com estudo multicaso,
em empresas sobre o processo de atracdo e selecdo. Os dados coletados estdo
apresentados através de gréficos. Nos resultados percebe-se que as formas utilizadas
pelas empresas pesquisadas em seu processo de selecéo e atracao buscam escolher
da melhor forma os colaborados para suas empresas, possibilitando assim a eficiéncia
e a eficacia de todo o processo desenvolvido, atingindo assim, os objetivos e metas
tracadas.

Palavras-chave: Selecdo. Gestdo de Pessoas. Empresas. Indicadores.
Colaboradores.

ABSTRACT

Developing a reflection on People Management, perceiving the importance of the
process of attracting and selecting professionals in the organization, has been
increasingly the subject of study today, showing how fundamental this process is for
the growth and development of companies. The theme is the importance of the process
of attracting and selecting professionals in organizations: a multi-case study. In this
perspective, its general objective is to identify the attraction and selection techniques
used by companies to capture their talents and, as specific objectives, to deepen their
understanding of people retention; understand the different techniques for selecting
collaborators; identify the different selection indicators present in the market today. The
methodology used was the bibliographic, descriptive research, tracing the opinions of
renowned authors on the subject, also a field research was conducted with a multi-
case study, in companies on the process of attraction and selection. The collected data
is presented through graphs. In the results it is perceived that the forms used by the
companies researched in their selection and attraction process seek to choose the
best way to collaborate for their companies, thus enabling the efficiency and
effectiveness of the whole process developed, thus achieving the objectives and goals
set.

Keywords: Selection. People Management. Companies. Indicators. Collaborators.



1 INTRODUCAO

Atualmente, quando se fala em atracdo e selecéo de profissionais se pensa logo
em pessoas qualificadas para atender as necessidades de preenchimento de vagas,
ofertadas pela organizacao e, assim, compor um mercado que se apresenta cada vez
mais exigente e competitivo. As organizagcdes precisam constantemente estar se
aprimorando em suas técnicas de atracdo e selecdo gerando assim, condicdes para
a efetivacdo de seu desenvolvimento e crescimento.

As empresas estao sempre contratando novas pessoas, seja para a substituicdo
ou para aumentar seu quadro de colaboradores. Partindo deste pressuposto, €
importante que as empresas facam um processo de atracéo e selecdo bem planejado
para obter sucesso em sua execucao, pois é através deste que serao identificados os
profissionais qualificados a ingressarem nas organizacbes e se tornarem
colaboradores, fazendo toda a diferenca na competitividade e sucesso das
organizagoes (MOURA, 2014).

Com o intuito de ser o diferencial no mundo empresarial, as organizagcdes vém
desenvolvendo um trabalho de atracéo e selecao de profissionais, buscando atraves
de seus recursos humanos mostrar de forma clara que nos dias de hoje o grande
sucesso da organizacdo esta diretamente ligado as pessoas e sua colaboracgéo, e
para que este sucesso ocorra de forma eficiente e eficaz se faz necessario investir
cada vez mais no processo de atracdo e selecao, viabilizando assim a escolha dos
profissionais que necessita (MOURA, 2014).

As expressbes hoje utilizadas como, por exemplo, concorréncia acirrada,
globalizag&o e instabilidade, tornaram-se vivas no mundo dos negoécios (ARAUJO;
GARCIA, 2009). E preciso que haja o engajamento do colaborador desde o inicio do
processo de atracdo, propiciando o entendimento do mesmo, que no mundo
empresarial todos devem ser corresponsaveis neste mundo globalizado e instavel que
€ 0 mundo dos negocios.

Desta forma, compreende-se que a organizacao precisa estar preparada e ter
em seu quadro de colaboradores profissionais capacitados para enfrentar a
competitividade no mundo da producdo e do trabalho. Tendo em vista o
desenvolvimento de técnicas e utilizando indicadores para proporcionar escolhas de
profissionais que levarao a organizagao ao crescimento e desenvolvimento.

As empresas tém uma grande necessidade de obter pessoas comprometidas
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com as suas atividades, pois, o cenario mundial estd em constante mudanca, como a
globalizacdo, a revolucdo tecnoldégica e a complexidade das estruturas
organizacionais (DUTRA, 2004 apud MARTINS, 2006).

Ao serem bem aplicadas as técnicas de atracdo e selecdo dentro da
organizacéao, tem-se a oportunidade de observar o comportamento e as atitudes do
colaborador e encontrar o profissional dentro do perfil desejado e adequado para o
preenchimento do cargo (MIRANDA; MIRANDA, 2009). Neste contexto, a tecnologia
tem se tornado uma aliada fundamental para as organiza¢cbes no que se refere a
atracdo e selecdo de profissionais para compor o quadro de recursos humanos
(MIRANDA; MIRANDA, 2009).

A atracdo e selecdo de profissionais deve possibilitar aos candidatos e a
organizagdo a seguranca necessaria, principalmente na fase inicial da abertura de
postos de empregos tornando 0s processos que compdem a selecdo mais eficientes
e eficazes, uma vez que permite, concomitantemente, reduzir a burocracia no
processo de selecao e atingir um maior numero de candidatos, facilitando, assim, o
recrutamento e a selecdo (MOURA, 2014).

Diante disso, a problemética do estudo apresenta-se como: quais as técnicas e
indicadores de atracdo e selecdo mais eficazes para captar talentos? E preciso
compreender quais as técnicas e indicadores se conectam com as empesas para que
0 processo seja eficiente e eficaz. Este artigo tem como objetivo geral identificar as
técnicas e os indicadores de atracdo e selecdo utilizadas pelas empresas para captar
seus talentos, a partir de um estudo multicaso realizado nas empresas pesquisadas,
mostrando como se realiza o processo de atracao e selecdo de colaboradores, para
gue assim se apresente através de evidéncias a importancia do processo de atracao
e selecdo de profissionais nas organizacdes. Em termos especificos, essa pesquisa
objetiva: 1) aprofundar os entendimentos acerca de retencdo de pessoas; 2)
compreender as diferentes técnicas de selecdo de colaboradores; 3) Identificar os
diferentes indicadores de selecéo presentes hoje no mercado.

A escolha deste tema se deu por se ter em vista a necessidade do processo de
atracdo e selecdo bem aplicados com o intuito de captar novos talentos, como também
identificar o perfil adequado para cada cargo e funcédo ofertados dentro das
organizac¢des, possibilitando a contratacdo de pessoas que possam suprir as suas
expectativas e que se tornem colaboradores voltados para 0 sucesso e

desenvolvimento das organiza¢gdes no mercado de trabalho. Portanto, a pesquisa no
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processo de atracdo e selecdo tem a importancia de selecionar profissionais para o
mercado de trabalho, com as qualificacbes contemplando cada perfil da vaga que vai
ser ofertada, preenchida e selecionada nas organizacgdes.

O artigo esta composto por 5 partes. A primeira parte € a Introducdo onde se
apresenta o0 tema escolhido para esta reflexdo, trazendo a problematica,
apresentando o objetivo geral, o qual pretende-se atingir ao final de todo o estudo
realizado; na segunda parte apresenta-se o Referencial Tedrico com a compreensao
de vérios autores que discorrem sobre o assunto, compondo a teoria base do artigo;
na terceira parte trata-se da Metodologia, onde realizou-se uma pesquisa bibliografica
de cunho qualitativa descritiva, como também uma pesquisa de campo, com estudo
de multicasos em empresas que prestam servicos diferenciados, através de um
guestionario aplicado; na quarta parte se tem a Discussao e Andlise dos Dados,
apresentando o resultado da pesquisa através de graficos e na quinta parte as
Consideragdes Finais concluindo toda a pesquisa e apresentando que os objetivos

estabelecidos para a elaboracéo foram atingidos.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Atracao e selecao de pessoas

Tomando-se por base a Revolucdo Industrial no século XVIIl, a sociedade
observou enorme mudanca, as pessoas deixam de trabalhar com artesanal e seguem
para trabalhar com a utilizacdo de méaquinas em grandes empresas (PEREIRA;
CABRAL, 2010). Com o impacto causado pela Revolugcdo Industrial, surge a
necessidade de se realizar a administracdo de pessoas para a seguranca industrial
(PEREIRA; CABRAL 2010).

Neste contexto, passou-se a exigir que existisse a atracdo e selecdo de
profissionais capazes de desenvolver as variadas fungdes dentro das organizacoes,
para que as mesmas pudessem se desenvolver de forma plena (PEREIRA; CABRAL
2010). Assim, as formas de atracéo e selecao de profissionais foi se desenvolvendo e
se aprimorando ao longo dos tempos, com o objetivo de encontrar e preencher os
postos de cargos e fungbes abertos nas organizagdes. O recrutamento passou a ser
0 meio de encontrar e atrair candidatos para as posi¢coes abertas na organizagao
(PONTES, 2010).
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A estruturacao deste processo de atracéo e selecédo € de suma importancia para
garantir que as contratagdes venham a fazer com que a organizagéo cresca e que 0
colaborador contratado possa desenvolver seu trabalho de forma plena, gerando,
assim, uma permanéncia, evitando as possibilidades de rotatividade (ROSA, 2004). O
processo de recrutamento e selecédo vem se aperfeicoando a cada dia, quando uma
organizacdo necessita de novas contratacdes, raramente dava oportunidade de
promocao aos funcionarios (ROSA, 2004).

Ao desenvolver atividades de Gestdo de Pessoas, deve se primar pelo
entendimento da real funcéo de gerir, levando em consideracédo as especificidades
existentes dentro das organizacfes, cabendo ao Gestor de Pessoas conhecer e
estimular o entrevistado para saber se 0 mesmo tem potencial ou néo, se tem o perfil
da empresa ou ndo (MORAES, 2010). Para se chegar a exceléncia em recrutamento
e selecdo, € preciso saber quais as reais necessidades e como se deseja supri-las,
no que abrange a caréncia de recursos humanos e, a partir dai, tomar a deciséo
cabivel (ARAUJO; GARCIA, 2009). Existem algumas definicdes especificas para a
Gestado de Pessoas, todas elas seguem o parametro de corresponsabilidade no
processo de gestdo. Assim, a Gestao de Pessoas pode ser definida como sendo:

RH — Recursos Humanos: O RH é uma unidade operacional que funciona
como 6rgéo de staff (quadro dos dirigentes de uma empresa) — como uma
ferramenta técnica de prestacao de servicos para recrutar, selecionar, treinar,
remunerar, comunicar, além de cuidados da area de seguranca do trabalho.
Departamento como um conjunto de praticas de Recursos Humanos: O RH
intervém como a organizacdo, opera suas atividades de recrutamento,
selecdo, treinamento, remuneracdo, beneficios, comunicacéo, higiene e
seguranca do trabalho. RH como profissdo: E quando o departamento cuida
dos profissionais que estdo trabalhando em tempo integral, ocupando vagas
de selecionadores, treinadores, administradores de salarios e beneficios,
engenheiros de seguranca, médicos do trabalho (CHIAVENATO, 2009, p.
76).

As organizacdes foram as grandes responsaveis pela introducédo dos novos
estilos de administracéo, ndo s6 nos meios de producao, mas, também, nas relacdes
constituidas no @mbito empresarial, estabelecendo novas divisées de trabalho, aonde
o trabalhador é participe de todo o processo produtivo, contribuindo para a melhoria
do seu desempenho, como também para a melhoria do desenvolvimento das
atividades dentro da organizacdo, desta forma transformando as maneiras de se
recrutar e selecionar colaboradores para a empresa (VERGARA, 2010).

Possibilitando seguir critérios conforme aptiddes predefinidas na contratacéo,
formando trabalhadores escolhidos através de sele¢cdo mais criteriosa que se

enguadram ao estilo e necessidade da empresa, treinamentos e desenvolvimentos
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(VERGARA, 2010). Todavia, o setor de recursos humanos deve contabilizar as
demandas e caréncias, devendo abranger todas as areas e niveis organizacionais,
colocando as caracteristicas de forma adequada, dentro da realidade da empresa,
esta busca interna pode ser substituida por um trabalho mais amplo, que se chama
planejamento de pessoal (ARAUJO; GARCIA, 2009).

As modificacdes na forma de liderar e valorizar o individuo tendo-o como
responsavel pelo desenvolvimento econémico da empresa, bem como sua posi¢cao no
mercado, veio crescendo ao longo dos tempos, 0s gestores perceberam que se faz
necessario valorizar o individuo em sua plenitude, para que 0 mesmo possa produzir
de acordo com as necessidades da empresa, ressaltando que uma boa selecdo
costuma avaliar ndo somente a vaga atual, mas sim, o potencial do candidato
(LACOMBE, 2011). A comunicagdo organizada e integrada ao relacionamento
interpessoal tem sido vista como fonte de um resultado préspero e promissor em um

ambiente laboral. Nesse sentido:

Atualmente a Gestdo de Pessoas tem por objetivo governar os
comportamentos internos e potencializar o capital humano, no intuito de
inserir ou manter uma mao de obra qualificada no mercado. Devido aos
avancos tecnolégicos e as mudancas rapidas na sociedade, a utilizacdo
dessa ferramenta passou a ser indispensavel na busca de talentos para as
organizagfes (MIRANDA; MIRANDA, 2009, p. 56).

A importancia do ser humano para a sociedade mostra que a capacitacao
voltada para as relagbes humanas faz a diferenca no mundo dos negocios,
considerando o fato de que todos os ganhos captados sao dependentes
essencialmente do recurso humano na empresa (MARRAS, 2000). Tudo comegou
quando surgiu a necessidade de contabilizar os registros dos trabalhadores como

horas trabalhadas, faltas e atrasos para efeitos de pagamentos ou descontos, assim:

O conceito de relagBes industriais mudou radicalmente. Com o passar do
tempo, sofreu formidavel ampliagcdo. Por volta de 1950, passou a ser
administracdo de pessoal, jA& ndo tratava de apenas intermediar as
desavencas e reduzir conflitos, mas administrar pessoas de acordo com a
legislacdo trabalhista vigente e administrar os conflitos de interesses
existentes que surgiam continuadamente (CHIAVENATO, 2009, p. 2).

Com as relacgdes industrias se deu inicio ao movimento de relacdes humanas
onde surgiu a funcédo de chefe de departamento pessoal, as pessoas passaram a
serem visualizadas como seres humanos capazes de fazer a organizacao crescer e
prosperar e ndo como magquinas, tendo uma visdo de inovacdes, proatividade e
principalmente agregadores de valores dentro das organizacdes (MARRAS, 2000).

Neste contexto, as organizacdes comecaram a observar e estudar as pessoas
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oferecendo beneficios individuais como melhoria de salarios, conforto no ambiente de
trabalho, seguranca e lazer, a partir desta concepcéo, a organizacao percebeu que
seus colaboradores produziam mais e aumentavam o0s lucros das organizagcbes
(LACOMBE, 2011).

Segundo Dutra (2002), o resultado de varias organizacdes € concedido a uma
admiravel administracdo de Recursos Humanos, onde o colaborador € incentivado a
aprimorar todo o seu potencial intelectual e social, assim tornando o capital humano o
enorme diferencial e vantagem competitiva da organizacdo. A Gestao de Pessoas tem
a responsabilidade de fortalecer equipes comprometidas e empenhadas com o
objetivo geral da empresa, que se divide em varias partes, tendo como uma delas a
provisdo de recursos humanos, caracterizada e especificada pelo recrutamento e
selecdo de pessoas (VERGARA, 2010).

Assim, desenvolve-se a ideia do reconhecimento da importancia da Gestéo de
Pessoas e da qualidade na atracdo e selecao de profissionais como componente
essencial para o desenvolvimento coeso e eficaz das organizacdes, como também a
satisfacdo daqueles para a qual a producéo e os servi¢cos estao voltados, ou seja, 0s
colaboradores que irdo compor o quadro de funcionarios das empresas (VERGARA,
2010). Neste contexto, as pessoas passam a ocupar um papel estratégico para que
as organizacfes possam superar os desafios que se apresentam, pois € atraves delas
gue se devera buscar as solucdes para questdes emergentes como adaptacdo as
mudancas, inovacéo, qualidade, atendimento ao cliente, reducao de custos, melhoria
no desempenho, entre outras (GIL, 2010).

O crescimento da competitividade global das organizacbes as desafiam a
desenvolver cada vez mais uma atracao e selecéo criteriosa e de maior qualidade, de
forma a contratar colaboradores que sejam parceiros no desenvolver de suas funcoes
dentro da organizacao, sendo valorizados gerando uma maior vantagem competitiva
nos mercados e a escolha assertiva dos colaboradores neste trabalho é fundamental,
pois € o seu trabalho que vai fazer com que a organizacdo se destaque entre as
demais (GIL, 2010). Desta forma, tem que se ter em mente que nao se trata apenas
de selecionar pessoas. Para Pontes (2010), o recrutamento é a simples atracdo de
mao de obra. Ou seja, recrutar é divulgar uma oportunidade de emprego em
determinada empresa, com 0 objetivo de atrair pessoas para o processo de selegao.

Porém, para Kléckner e Campos (2011), recrutar vai além.
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Portanto, cabe as empresas gerenciar uma atracao e selecdo de profissionais
de qualidade com acdes voltadas a garantia do crescimento e desenvolvimento da
organizacao, utilizando-se de técnicas capazes de fazer com que seja possivel obter

profissionais comprometidos com a exceléncia do trabalho (PONTES, 2010).

2.2 Técnicas de selecéao

As organizac¢fes tém passado por inimeras mudancas no que diz respeito ao
processo de atracao e selecao de profissionais para compor seu quadro de recursos
humanos, com o intuito de aumentar a produtividade e obter mais lucratividade, tem
investido em variadas formas de realizar o seu processo de atracdo e selecéo
(ARAUJO, 2006). E obrigacdo da area de Gestdo de Pessoas fazer o recrutamento
interno ou externo, fazendo com que a necessidade de recursos humanos na
organizagéo seja atendida (MARRAS, 2000). Corroborando com este pensamento,
Moraes (2010), a selecado € a ferramenta que faz a apresentacdo do colaborador a
empresa, mas se bem aplicada funciona como descoberta de talentos. Desta forma é
fundamental que o Gestor de Gestdo de Pessoas conheca e estimule o candidato,
com a finalidade para saber se 0 mesmo tem potencial ou nédo, se tem o perfil da
empresa ou nao.

As técnicas de selecao utilizadas buscam profissionais no mercado de trabalho,
sendo imprescindivel que o processo de atracdo e selecéo seja eficaz e que permita
a escolha das pessoas certas, compreendendo assim todas as qualificacbes
necessarias para ocupar o cargo e desempenhar a funcdo com qualidade (ARAUJO,
2006). Nesse sentido, a escolha de profissionais nédo qualificados para o desempenho
da funcéo pode acarretar prejuizos incalculaveis para a organizacao, assim as fontes
de recrutamento “sdo instancias que devem ser exploradas na busca de recursos
humanos para abastecer o processo seletivo da empresa para que no decorrer do
processo nao ocorra prejuizos” (MARRAS, 2009, p. 71).

Assim, as técnicas de selecado precisam ser coesas e eficazes. O recrutamento
pessoal € uma técnica e método para a organizacdo, quando se tem a necessidade
de preencher o cargo, ou seja, atrair novos candidatos capacitados para o cargo, que
serdo selecionados e posteriormente farao parte da empresa (CARVALHO, 2000). O

recrutamento € um procedimento de identificar e atrair de um grupo de concorrentes,
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entre os quais serao selecionados poucos para futuramente serem admitidos para o
emprego (ARAUJO, 2006).

As técnicas de selecdo de pessoas sdo de extrema importancia para a
organizagcdo. Para Martins (2007), a selecdo consiste em primeiro lugar, na
comparacao entre perfis dos candidatos e as exigéncias do cargo ou funcéo, o ideal
€ que o perfil e a funcdo se ajustem. Existem algumas técnicas de selecdo bastante
conhecidas e utilizadas pela organizacao para a atracado e selecdo de profissionais,
tendo sua eficacia comprovada pela maioria dos selecionadores, estas podem se
chamar de técnicas de selecdo no formato tradicional, utilizado na maioria das
organizacfes em seus processos de atracdo e selecdo de colaboradores (DUTRA,
2010). Diante disso:

Capacidade de atrair, desenvolver e reter pessoas talentosas vé-se diante de
um cenario novo, apresentam dificuldades para identificar o novo perfil
delineado pelos contratantes, agregaram inimeras competéncias, dificeis de
ser encontradas em uma s6 pessoa (GRAMIGNA, 2002, p. 11).

ApoOs atrair e selecionar profissionais de exceléncia, € necessario que a
organizagao crie medidas preventivas de como reté-los também, oferecendo planos,
beneficios sociais, higiene e seguranca no trabalho e relagbes sindicais, pois as
organizacfes que investem nessas a¢les preventivas ndo perdem tao facilmente os
seus talentos (PONTES, 2010). Existem ainda técnicas inovadoras para 0 processo
de atracao e selecao dentro das organizacdes, mas muitas preferem nao arriscar pela
inseguranca quanto a sua eficiéncia, gerando assim uma grande barreira na
aplicabilidade (PONTES 2010). Depois de obter as informagdes sobre o cargo a ser
preenchido e as competéncias desejadas, ha a necessidade da escolha da técnica de
selecdo onde se vai conhecer melhor o candidato que vai ocupar o0 cargo dentro da
organizagdo, as referidas técnicas de sele¢do permitem um rastreamento das
caracteristicas pessoais do candidato através de amostras de seu comportamento
(CHIAVENATO, 2010, p. 143).

Neste sentido, observa-se que, na atualidade, o processo de atracéo e selecao
de pessoas dentro das organizagbes tem por objetivo escolher profissionais que
possam ajudar a alcancgar suas metas e sua missao, proporcionando assim a condicao
para a competitividade com outras organizacdes, aumentando a auto atualizacdo e a
satisfacao das pessoas no trabalho, desenvolvendo e mantendo a qualidade de vida,
administrando e impulsionando a mudanca e mantendo politicas éticas e

comportamento socialmente coeso e eficaz (CHIAVENATO, 2010). Neste contexto o
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processo de atracdo e selecédo deve proporcionar a escolha dos candidatos certos e
adequados para suprir as necessidades do cargo e da organizacdo (MIRANDA;
MIRANDA, 2009), uma vez que:

Quanto maior for o numero de candidatos recrutados para o preenchimento
de determinadas vagas, maior serd a possibilidade de que sejam
selecionados bons funcionarios. Dessa forma, a selecdo depende
basicamente do recrutamento, sendo impossivel falar de selecéo e nao falar
de recrutamento (CARVALHO, 2000, p. 21).

Nas organizacdes, as pessoas sdo consideradas recursos, isto €, como
detentores de habilidades e conhecimentos, que auxiliam no processo produtivo e
crescimento empresarial, contribuindo para o crescimento efetivo da organizagao,
assim sendo é de fundamental importancia a integracédo entre ambos para que todos
alcancem as metas e 0s objetivos tracados, evidenciando assim seu papel dentro da
empresa e estabelecendo parcerias, afetando diretamente na qualidade do trabalho a
ser desenvolvido dentro da organizacdo e isto precisa ser evidenciado desde o
processo de atracdo e selecdo, através das técnicas utilizadas (MEIRA, 2012). Para
se alcancar os objetivos da gestdo de pessoas trate-as como elemento béasico da

eficacia, sendo considerados ferramentas organizacionais:

A gestdo que compreende o RH como ferramenta estratégica dentro da
empresa, possibilita o alcance e a manutencdo de resultados e até a
perpetuacdo da mesma no mercado. Para que se tenha um bom RH dentro
da empresa, pode-se seguir algumas dicas fundamentais para buscar
conhecer mais as pessoas de sua equipe, como elas sédo, o que as motiva e
as desafiam; comportamento de respeito com 0s membros da equipe;
valorize o trabalho bem feito; ficar atento ndo somente com a comunicacao
verbal, mas principalmente com a ndo verbal, como entoacdo de voz e
comportamentos; trabalhar para manter um ambiente de confianca e
transparéncia; criar a cultura do feedback; colocar-se a disposicdo para
ajudar seu colaborador e acompanhar os resultados e valorizar 0os progressos
(MEIRA, 2012, p. 41).

A gestédo de Recursos Humanos € essencial nas organizagdes e tem sido cada
vez mais valorizada, tornando-se a mola mestra, referindo-se ao comportamento
global e integrado dos colaboradores da empresa em relacdo ao ambiente que a
circunda, significando assim, uma mudanc¢a organizada, partindo do processo de
atracdo e selecdo até o processo de contratacdo e colaboracdo propriamente dito
(BANOV, 2012).

O Recursos Humanos visto como ferramenta estratégica na atracao e selecao
de colaboradores, através da utilizacdo de técnicas de selecao, tende a contribuir para
a melhoria do desempenho da empresa em todos os aspectos, sendo que as pessoas

gue estao sendo selecionadas tornam-se corresponséveis por todo desenvolvimento,
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levando a organizacdo ao crescimento e desempenho esperado (BANOV, 2012). A
captacao sendo “toda e qualquer atividade da empresa para encontrar e estabelecer
uma relacdo de trabalho com pessoas capazes de atender as suas necessidades
presentes e futuras” (DUTRA, 2008, p. 81).

De forma imperativa e urgente € necessario que a instituicio de uma
modalidade de gestdo com as pessoas dentro da organizacdo, com vistas a um
processo de interacdo e de desenvolvimento dos valores humanos a partir do
relacionamento interpessoal, indispensavel no ambiente organizacional se adeque as
novas formas de perceber o colaborador dentro das suas respectivas fungcdes como
um aliado importante para o crescimento da empresa (BARROS NETO, 2018). Para
se administrar as organizac6es com eficiéncia e eficacia € preciso compreender que
existe “um conjunto de competéncias especificas de extrema abrangéncia: técnicas
(métodos e equipamentos), humanas (empatia, relacionamento) e conceituais (teoria
e visao sistémica)’ (BARROS NETO, 2018, p. 122).

Assim, algumas técnicas de selecédo sédo bastante utilizadas nas organizacfes
gue buscam melhorar seu processo de atracdo e selecéo, levando em consideracao
acOes que possibilitam compreender quem € o colaborador que esta pleiteando o

cargo e a funcao ofertada pela organizacao.

2.2.1. Entrevista de Selecao

E a entrevista mais utilizada nas organizacbes onde o selecionador tem o
contato direto com os candidatos, tendo a possibilidade de identificar se o perfil é
adequado com as qualificagOes exigidas para o cargo, pois a entrevista possibilita o
contato direto com o candidato, bem como a identificacdo de sua capacitacdo para
exercer o cargo que se deseja preencher (GIL, 2001). Para Marras (2009), na
entrevista de sele¢do, € possivel detectar os dados e informages do candidato, o
autor mencionado em sua mesma obra relata que a entrevista de selecdo, tem a
metodologia que pode ser: estruturada e ndo estruturada. Marras (2009, p. 80)

posiciona-se em relacdo a entrevista estruturada afirmando que:

E a entrevista cujo processo baseia-se num método previamente planejado
do ‘que’ e ‘como’ fazer ao longo de todo o tempo da entrevista. Esse método
prevé todas as questdes basicas que deverédo ser colocadas aos candidatos,
de forma padronizada e sistematica.

Nesta forma estruturada de entrevista € considerado o que foi planejado

seguindo uma sequéncia estruturada. Ja em relacdo a entrevista ndo-estruturada, “é
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aquela que nédo segue um padrdo predeterminado ou nédo se prende a nenhum
planejamento prévio de detalhes individuais” (PONTES, 2010, p. 65). A mesma

apenas registra informacdes da entrevista.

A entrevista € um dos pontos principais da selec@o e é o que ird averiguar a
qualificacdo, o potencial e a motivacdo do candidato ao cargo, apés analise
dos candidatos e dos dados obtidos, os selecionados, que serdo poucos,
passam por uma entrevista técnica, que ira transcorrer com 0 Supervisor,
gerente, coordenador ou encarregado da area requisitante afim de realizar
uma analise profunda dos conhecimentos do candidato (PONTES, 2010, p.
78).

As técnicas de selecao objetivam a verificacdo de um determinado aspecto da
personalidade do candidato, tendo nas entrevistas uma forma de identificar e avaliar
aspectos da personalidade e aptiddes do candidato (MARRAS, 2009). Estas técnicas
tém por finalidade avaliar como o candidato reage a situagées que podem acontecer
no cotidiano do cargo pretendido e também como cada candidato se relaciona com as
demais pessoas (MARRAS, 2009). Na concepcao de Marras (2009), o processo da
entrevista estruturada na selecdo de pessoas divide-se nas seguintes fases:
Apresentacdo, Preparo, Coleta de Dados, Analise Comportamental, Concesséo de

Informacdes, Aplicacéo de Testes, Andlise Global, Laudo Final.

2.2.2. Provas ou Testes de Conhecimento

E a técnica utilizada que permite avaliar o grau de conhecimento do profissional
e suas habilidades, “sendo consideradas instrumentos para avaliar o nivel de
conhecimentos gerais e especificos dos candidatos exigidos pelo cargo a ser
preenchido” (CHIAVENATO, 2010, p. 150).

2.2.3. Testes Psicologicos

Marras (2009, p. 85) afirma que o teste psicolégico “é o instrumento que permite
ao psicologo prospectar, mensurar e avaliar as caracteristicas especificas dos

individuos”.

2.2.4. Teste de Personalidade

E o teste no qual se conhece e avalia o perfil comportamental de cada um,

identificando as caracteristicas marcantes da pessoa e diferenciando-as das demais,
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sendo possivel conhecer um pouco do profissional como pessoa e quais suas

principais fortalezas e fraquezas, podendo assim ser trabalhadas (GIL, 2010).

2.2.5. Técnicas de Simulacdo e Dinamica de Grupo

Sao técnicas que permitem ao selecionador avaliar as acdes e reacdes de cada
candidato a determinadas situacfes, consistindo basicamente em colocar o0s
candidatos reunidos em grupos diante de situacdes que terdo de demostrar sua forma
de reacdo (GIL, 2001). Para Marras (2009, p. 85), as técnicas de simula¢cdo deixam o
tratamento individual e isolado para centrar-se no tratamento em grupos e substituem
0 método verbal ou de execucdo pela acdo social. As técnicas de simulacdo sao
essencialmente técnicas de dinamica de grupo. As dindmicas de grupo e seus
exercicios sao os instrumentos utilizados pelo observador para estudar e avaliar a
natureza do grupo e a dinamica que rege seu desenvolvimento, como as relacdes
individuo/grupo, grupo/grupo e grupos/instituicées (CARVALHO, 2008).

Sobre este assunto Almeida (2004) ainda corrobora, a dindmica de grupo tem
o conhecimento adquirido através da experiéncia vivida. E desenvolvida com grupos
de pessoas para atingir objetivos especificos, onde realizam o que lhes é proposto e
refletem sobre a experiéncia vivenciada.

Diante de tudo o que foi previamente dialogado, compreende-se que as
técnicas de recrutamento sdo os métodos por meio dos quais a organiza¢cao aborda e
divulga a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto as fontes mais adequadas
de recursos humanos que proporcionem candidatos para 0 processo seletivo,
tornando-se também veiculos de recrutamento, pois sdo fundamentalmente meios de
comunicacao (ALMEIDA, 2004).

2.3 Indicadores de sele¢éo

Ao se falar sobre atracao e sele¢céo de pessoas néo se pode deixar de entender
a importancia que os indicadores de selecdo tem em todo este processo, pois séo
dados que servem para medir a eficiéncia das contratacdes de uma empresa, sendo
gue é através dos indicadores de selecdo que o RH analisa as informacdes coletadas
e assim consegue perceber se sua estratégia estd surtindo efeito e saber quais
medidas deve tomar para garantir a exceléncia dos processos de trabalho,

mensurando as informac¢des no campo de recursos humanos, permitindo aos gestores
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um maior conhecimento do desempenho da gestdo de pessoas na organizagao, bem
como possibilita comparar resultados, identificar pontos de melhoria e subsidiar acées
corretivas (POMI, 2002).

Atrair e manter talentos é o grande desafio da Gestdo de Pessoas. O inicio
deste desafio estd em identificar a pessoa certa para o lugar certo nas empresas
(PONTES, 2010). Sendo estes indicadores métricas essenciais na avaliacdo da
efetividade dos processos de selecdo das empresas (POMI, 2002). Partindo de
nameros, os indicadores de selecao proporcionam as empresas saber de dados sobre
valor, tamanho e representatividade de uma variavel e isto no mundo empresarial

atual é fundamental para o desenvolvimento e crescimento da empresa.

As empresas tém uma grande necessidade de obter pessoas comprometidas
com as suas atividades, pois, o cenario mundial esta em constante mudanca,
como a globalizagdo a revolugéo tecnoldgica e a complexidade das estruturas
organizacionais (DUTRA, 2004 apud MARTINS, 2006, p. 71).

As empresas tém se utilizado das métricas no intuito de controlar e melhorar
a qualidade dos processos de seus RH, como também “em areas da empresa, vendo
esta mensuracdo como fundamental para acompanhar resultados” (KLOCKNER;
CAMPQOS, 2011, p. 67). Assim, os indicadores de selecao séo ferramentas essenciais
na atracdo e selecéo de colaboradores, sendo vistos como aliados importantes na
evolucao estratégica do setor, renovando assim a forma de Gestdo de Pessoas no
ambiente empresarial, se tornando um componente-chave de qualquer negocio,

assim, cada indicador é:

capaz de gerar valor e informacdes preciosas, deixando a limitacdo a
processos burocraticos antes vivenciados pelos RH das empresas,
necessitando de pessoas capazes e competentes para realizar as atividades
que sdo designadas a elas (KLOCKNER; CAMPOS, 2011, p. 67).

Afinal, a mensuracdo € o0 Unico caminho para observar e comprovar
a evolucdo dos processos, em especial no recrutamento e selecado, isto que, os
indicadores de selecdo apresentam um papel fundamental no desenvolvimento do
RH, tendo este como parceiro do negocio, pois revelam a qualidade dos processos
seletivos e contratagfes, sendo na atualidade o meio mais confidvel para a gestéo do
RH (VERGARA, 2010). Nesse sentido, as empresas se utilizam dos varios indicadores
de selecdo existentes para melhor escolher o colaborador que vai desenvolver suas
funcdes, pois estes indicadores servem para medir desde a popularidade das vagas
até a qualidade das contratacdes (VERGARA, 2010). A seguir, apresentam-se alguns

dos indicadores mais utilizados na Gestao de Pessoas.
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2.3.1 Tempo de preenchimento de vaga

Este é um indicador que leva em consideracdo a medicdo do tempo médio
utilizado no processo de atracédo e selecdo para determinado grupo de cargos ou
processos seletivos da empresa (KLOCKNER; CAMPOS, 2011). Ainda sobre o tempo

de preenchimento de vaga,

o célculo é realizado através da soma do nimero de dias gastos em cada
processo dividida pelo nimero de processos de atracéo e selecdo realizados
na empresa, assim sendo, o total de dias é contado desde a abertura da vaga
indo até a contratacdo final do candidato pela empresa, levando em
consideracéo todas as partes do processo (KLOCKNER; CAMPOS, 2011, p.
67).

E essencial dar atencdo especial ao tempo de contratag&o. ISso porque quanto
mais demorado for o processo seletivo, mais dinheiro sera gasto para escolher o
profissional adequado (MARTINS, 2006). Outro fator a ser levado em consideracéo é
o tempo médio que as vagas ficam abertas para que sejam enviados os curriculos
(MARTINS, 2006). Por exemplo, se algumas areas demoram a conquistar um numero
de candidatos o suficiente para que a escolha possa ser feita, isso aponta a
necessidade de novas estratégias para a divulgacdo de vagas e para a realizacdo do
célculo, é preciso dividir o tempo total gasto no preenchimento das vagas pelo numero
de vagas abertas (MARTINS, 2006).

2.3.2 Custo médio por admisséao

Este indicador para ser utilizado vai depender das despesas especificas da
empresa, assim, fazer este calculo € essencial para medir os gastos de cada processo
seletivo e determinar quanto custam as contratacbes da empresa (KLOCKNER,;
CAMPOQOS, 2011). Neste os custos mais comuns sdo as despesas de comunicacao
(andncios, assinaturas de sites de empregos, contratacdo de plataformas,
impulsionamento de publicacdes, etc), pagamento de consultores (contratacdo de
consultoria especializada), custos do RH (valor da hora dos profissionais multiplicada
pelo tempo gasto no planejamento e execugdo do processo seletivo), sendo este
processo fundamental para saber o custo médio causados pela admissdo ou
contratacéo de colaboradores [...] (KLOCKNER; CAMPOS 2011). Sabe-se que todo
processo de atracao e selecdo exige uma certa quantidade de recursos da empresa,

e é importante ter em nudmeros esse valor, evitando assim gastos exagerados ou
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desnecessarios. Para realizar o célculo desse indicador € dividir o total gasto pela
quantidade de vagas preenchidas durante a selecdo (KLOCKNER; CAMPOS, 2011).

2.3.3 Turnover de recém-contratados

Se referindo a taxa de saida, este indicador tem por finalidade medir a eficacia
das contratacOes realizadas pela empresa, como também do processo de integracéo
e acolhimento, tendo como base a divisdo do niamero de colaboradores que sairam
da empresa no primeiro ano de admissao pelo nimero de admitidos no periodo é sua
forma béasica (MEIRA, 2011).

Quando calculados os colaboradores que deixaram a empesa por escolha
propria, se tem a taxa de abandono no primeiro ano (MEIRA, 2011). Outra
caracteristica deste indicador é se calcular os nimeros de colaboradores que foram
demitidos, chegando-se a taxa de demissdes no primeiro ano (MEIRA, 2011). Essas
métricas servem para dar a empresa um diagndéstico importante e preciso sobre a
capacidade do RH de reter os talentos, bem como a real qualidade dos candidatos
aprovados (MEIRA, 2011).

Por ser o fluxo de entrada e saida de profissionais de uma empresa, o Turnover
possibilita a identificacdo se a taxa de rotatividade esta muito alta, quando detectada,
significa que o trabalho de retencdo de talentos precisa ser ajustado, pois
desligamentos de colaboradores significam mais custos com Nnovos pProcessos
seletivos, além de prejudicar o andamento dos projetos da organizacdo (MEIRA,
2011).

Para manter os colaboradores interessados em permanecer na companhia, o
RH precisa tomar medidas como fortalecer a cultura organizacional, desenvolver
planos de carreira e melhorar a comunicacéo interna mantendo um clima corporativo
positivo e a satisfacdo dos funcionarios estardo sempre em alta (CHIAVENATO,
20009).

2.3.4 Satisfacdo dos admitidos com o processo seletivo

E essencial para a empresa verificar o indice de satisfacdo de seus
colaboradores, por isso este indicador € fundamental para a efetivagcdo deste
processo. Podendo ser calculado por meio de pesquisas aplicadas imediatamente

apos a contratacdo, tendo como base critérios relacionados atratividade da vaga,
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tempo de selecdo, feedbacks ao longo do processo e clareza da oferta
(CHIAVENATO, 20009).

Neste indicador € fundamental os gestores estarem satisfeitos com a estrutura
do processo e a qualidade dos contratados, quanto a experiéncia dos candidatos
durante os processos de recrutamento, selecéo e contratacdo, sendo preciso que se
tenha a garantia de uma experiéncia excepcional, avaliando constantemente a opinido
dos candidatos durante todo o processo, proporcionando assim o desenvolvimento da
empresa de uma forma forte no mercado (CHIAVENATO, 2009).

2.3.5 indices de candidatos qualificados

Este indicador possibilita que a empresa possa desenvolver a capacidade de
escolher os candidatos qualificados dentro do perfil da empresa, através do seu
processo de atragdo e selegéo, existindo uma forma de calcular este indicador que se
da pelo registro total de candidatos por vaga, para que o colaborador consiga avancar
para as etapas finais do processo de selecéo, finalizando com a comparacdo dos
indices de candidatos qualificados por vaga e identificar quais atrairam os melhores
profissionais (MEIRA, 2012).

2.3.6 Qualidade das contratactes

Partindo da avaliacdo de desempenho no primeiro ano do colaborador na
empresa, este € um indicador que trata das contratacdes levando em conta que ao se
contratar de forma errada um colaborador gera prejuizos consideraveis, sendo
fundamental avaliar a performance dos recém-contratados (DUTRA, 2010). Cabendo
a gestdo de pessoas proporcionar testes que venham medir a evolucdo de cada
candidato de forma individual, observando se a meta do processo seletivo foi efetivada
ou ndo (DUTRA, 2010). Dentro desta perspectiva sera percebido se o perfil do
colaborador esta de acordo com os anseios e as necessidades da vaga ofertada onde
sera possivel medir a taxa de efetivacdo do processo de atracdo e selecéo dividindo
0 numero de candidatos com desempenho satisfatério pelo total de contratados
(DUTRA, 2010).
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2.3.7 Desempenho no funil de contratagéo

O processo seletivo da empresa € desenvolvido em diversas etapas no funil de
contratacdo, sendo que cada uma delas deve ter seu desempenho medido. No funil
de contratacdo sao estabelecidos critérios para o desenvolvimento de cada fase, entre
eles destacam-se como principais: Recrutamento; Triagem; Assessment; Entrevistas;
Oferta de trabalho (CHIAVENATO, 2009). A avaliac&o do funil de contratacdo também
e fundamental para medir a eficiéncia de um processo seletivo, devendo ser
observada a taxa de conversdo em cada etapa do processo: candidatos triados,
candidatos qualificados, finalistas e contratados, indicado de forma util para analisar
0 recrutamento como um todo, considerando pontos como prazo de conclusdo das
etapas, custos do processo e precisdo no preenchimento das vagas (CHIAVENATO,
20009).

Neste contexto, pensando cada vez mais no desenvolvimento da empresa, a
realizacdo da atracdo e selecdo de pessoas tem sido alvo das equipes de RH, se
tratando de um dos fundamentos principais para que a empresa atinja suas metas e
resultados (CARVALHO, 2000). Utilizando esses indicadores a empresa tera a
oportunidade de escolha dos profissionais mais capacitados e condizentes com o que
a organizacao busca para compor seu quadro de funcionérios, assim sendo para que
os indicadores sejam aplicados a empresa deve se certificar que as informacdes
obtidas sejam consistentes e confiaveis (CARVALHO, 2000).

Assim, se faz necessario a escolha de indicadores bem definidos, com
facilidade para realizar a medi¢cdo, para que assim dentro de um prazo especifico se
possa compreender a finalidade de cada indicador dentro do processo de atracao e
selecdo que estd sendo realizado. Outro fator importante é que ¢é
fundamental comparar os periodos certos e definir quais indicadores necessitam de
registros trimestrais, mensais, semanais ou por processo (CARVALHO, 2000). Ainda
existem alguns indicadores que nao utilizam dados quantitativos, pois apresentam
somente diagnosticos conceituais ao invés de numeros, realizando a compilacéo
e analise de dados discursivos dos candidatos sem a utilizacdo de numeros (BANOV,
2012).
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3 METODOLOGIA

Esta pesquisa é do tipo quantitativa que apresentando dados amostrais sobre
a importancia do processo de atracdo e selecéo de profissionais nas organizagoes, €
uma pesquisa guantitativa pois segundo Knechtel (2014), € uma modalidade de
pesquisa que atua sobre um problema humano ou social, € baseada no teste de uma
teoria e composta por variaveis quantificadas em ndmeros, as quais sdo analisadas
de modo estatistico, com o objetivo de determinar se as generalizacdes previstas na
teoria se sustentam ou ndo. Neste tipo de pesquisa os dados sdo apresentados em
forma de tabelas, graficos ou textos (KNECHTEL, 2014).

Realizada através de um estudo multicaso se dando através da andlise
documental e de entrevistas, sendo, portanto, o foco de toda a pesquisa realizada
para composicdo deste artigo, iniciando com um estudo bibliografico na literatura
existente sobre a tematica, com o intuito de colher informac¢des para compor todo o
referencial tedrico.

Com a finalidade de embasar melhor a pesquisa bibliogréfica realizada e
apresentar resultados reais de como acontece o0 processo de atracdo e selecao de
profissionais nas empresas, sobre a importancia sobre a gestdo de pessoas no
processo de atracao e selecéo de profissionais nas organiza¢gdes, comparando assim
os achados na literatura com a préatica desenvolvida e vivenciada nas empresas
participantes da pesquisa.

Com relacé&o a bibliografia utilizada, Cervo e Bervian (2002, p. 65) afirmam que
“a pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de referéncias teoricas
publicadas em documentos”. Ou seja, a pesquisa é feita através de consultas de livros,
revistas, sites de internet, artigos e livros virtuais, visando o aprofundamento no estudo

sobre o tema. Utilizou-se também da pesquisa exploratoria que:

[...] proporciona maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipéteses. Seu planejamento tende a ser
bastante flexivel, pois interessa considerar os mais variados aspectos
relativos ao fato ou fenémeno estudado (GIL, 2010, p. 27).

Em conformidade com a pesquisa exploratéria utilizada, também utilizou-se a
pesquisa descritiva, com a finalidade de apresentar as caracteristicas do objeto
pesquisado, pois este tipo de pesquisa sdo normalmente utilizadas para estabelecer
relacbes entre 0 que j& estd posto ou de variaveis nas pesquisas quantitativas.
Segundo Gil (2017) pesquisas que buscam levantar a opinido, atitudes e crencgas de

uma populacao.
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Essas pesquisas, normalmente de carater quantitativo, buscam a identificacéo e
descricéo de caracteristicas de grupos de pessoas ou de fendmenos.

Assim sendo o processo de escolha dos trabalhos a serem analisados para a
construcdo deste artigo se deu por inclusdo e exclusédo, buscando nos trabalhos
escolhidos o melhor que se adequasse aos objetivos estabelecidos. Portanto, alguns
critérios partindo de palavras-chave para compor os trabalhos que seriam utilizados,
como também os trabalhos que seriam descartados. As palavras-chave foram:
atracdo, selecdo, profissionais, organizacfes. As palavras-chave guiaram todo o
processo de sele¢cdo dos trabalhos para a composicéo de toda a base tedrica utilizada.
Os trabalhos que ndo contemplavam as questdes para atingir os objetivos foram
excluidos.

O que foi coletado com as respostas obtidas nas empresas participantes da
pesquisa estdo apresentadas neste artigo como nomes ficticios: Empresa Al, com
trinta (30) anos no mercado, desenvolvendo sua atividade na area de especialidades
médicas; Empresa A2, com oito (08) anos no mercado e desempenha suas funcées
no ramo de alimentacdo; e Empresa A3, com dois (02) anos no mercado, no ramo de
variedades.

A estas empresas foi aplicado um questionario com 13 (treze) questdes
fechadas. As questdes foram aplicadas ao responséavel pelo RH das respectivas
empresas, de forma de aplicagcéo do questionario foi online, através de link do Google
Forms, onde os mesmos responderam de acordo com a caracteriza¢cao das empresas
e assim foi possivel a apresentacdo de como é feito o processo de atracao e selecao
em cada uma das empresas foco da pesquisa, através das respostas dadas. Os
guestionamentos realizados possibilitaram o surgimento de novas hipoteses surgidas
a partir das respostas dos informantes.

Os questionamentos contidos no questiondrio partiram da perspectiva atual
englobando questdes sobre as formas de atracdo e selecdo de profissionais em
tempos na atualidade, mostrando como as organizacfes se adequa as novas formas
de atrair e selecionar colaboradores.

Nesta perspectiva o investigador estaria colocando o foco principal nos
guestionamentos realizados. Portanto a entrevista “[...] favorece ndo s6 a descrigao
dos fenbmenos sociais, mas também sua explicacdo e a compreensdo de sua
totalidade [...]” além de manter a presenca consciente e atuante do pesquisador no

processo de coleta de informacdes (TRIVINOS, 1987, p. 152). O questionario aplicado
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permitiu mostrar a trajetéria das empresas, sobre seus processos de atracdo e

selecdo onde serdo apresentados e analisados os resultados em forma e gréficos.

4 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

Ao pesquisar e coletar os dados sobre gestdo de pessoas: a importancia do
processo de atracdo e selecdo de profissionais nas organizacdes percebe-se que a
maioria dos autores discorrem sobre a importancia que o processo de atracdo e
selecdo tem para a constituicdo do quadro de funcionérios, principalmente na
atualidade e no momento vivenciado pelo mundo inteiro. ISso se comprova ao fazer
um paralelo entre teoria e pratica como serd demonstrado através dos resultados
obtidos, durante todo o estudo reflexivo realizado.

A pesquisa de campo foi aplicada através do questionario, aonde trés empresas
participaram apresentando informagfes sobre suas técnicas utilizadas no seu
processo de recrutamento e selecdo dentro da organizacdo, discorrendo também
como se da esse processo nas mesmas na atualidade. As informacfes coletadas
foram dadas pelos responsaveis dos setores de recursos humanos das referidas

empresas e estdo apresentadas nos gréaficos abaixo:
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Grafico 1 — Forma pela qual a empresa mais utiliza para a atracdo e selegdo de
pessoas

33,3%

M Interno

Externo

Misto

33,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Gréfico 1 apresenta o resultado do questionamento sobre a forma utilizada
pela empresa para a atracdo e selecdo de colaboradores, onde cada empresa
respondeu de forma diferente, como realiza 0 seu processo de atracao e selecao de
colaboradores. Uma (01) das empresas pesquisadas responderam que se utilizam da
forma interna, perfazendo um percentual de 33,3%. Esta empresa enfatiza que a
forma interna € a que mais atende as suas necessidades, pois a atracao e selecdo
feitos internamente permite saber quem sao os colaboradores que estdo sendo
atraidos e selecionados, ja que 0s mesmos ja pertencem a empresa.

A segunda empresa respondeu que a forma pela qual exerce seu processo de
atracdo e selecédo de colaboradores é a forma externa, perfazendo o percentual de
33,3%. A empresa ressalta que se utiliza da externa de atracao e selecéo, por ser um
meio de trazer novos colaboradores, com ideias novas, que venham a contribuir com
o desenvolvimento da empresa. Desta forma para a empresa essa forma é a que mais
se adequa ao perfil da empresa.

A Ultima empresa participante da pesquisa apresentou a forma mista como a
maneira que atrai e recruta seus colaboradores, tendo um percentual de 33,3%, pois
se utiliza das variadas formas existentes para atrair e recrutar seus colaboradores, de
acordo com a pesquisa apresenta que a forma mista condiz com as necessidades da
empresa, mostrando que esta forma de atracéo e selecdo valoriza o colaborador que
esta dentro da empresa, mas, também possibilita o ingresso de novos colaboradores.

Ao realizar a analise do gréafico percebe-se que as empresas participantes da
pesquisa utilizam formas diferentes para atrair e selecionar colaboradores para o seu
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guadro de profissionais, que irdo atuar nas diversas fungdes ofertadas pela empresa.
Assim em conformidade com o pensamento de autores como Banov (2012), Faria
(2015) e Boudreau; Milkovich (2013), os tipos de recrutamento devem ser utilizados,
seguindo principalmente as diretrizes de cada empresa. Recrutamento interno é a
divulgacdo das vagas em aberto dentro da prépria empresa (BANOV, 2012). Faria
(2015), corrobora com esta ideia afirmando que, quando o recrutamento é feito no
interior da empresa, as vagas disponiveis sédo divulgadas dentro dela.

O recrutamento externo de acordo com Banov (2012) é um processo de
publicacdo de vagas no exterior da empresa para atrair pessoas com caracteristicas
desejadas. Para Boudreau; Milkovich (2013), o processo externo de recrutamento,
deixa a empresa em contato direto com a mao de obra externa, adequando
necessidades e interesses da organizacdo. Ja o Recrutamento misto ocorre quando
a empresa utiliza, no mesmo processo de divulgar suas vagas, tanto o recrutamento
interno quanto o externo (BANOV, 2012). Carvalho, Passos e Saraiva (2008)
confirmam este pensamento dizendo que o recrutamento misto abrange o uso dos
dois tipos de recrutamento na procura de candidatos dentro e fora da empresa.

De acordo com Carvalho, Passos e Saraiva (2008), quando se trata das formas
de atracdo selecdo de colaboradores, dentro das trés formas existentes a interna, a
externa e a mista se apresentam como de grande importancia para a qualidade de um
processo de recrutamento, assim a eficacia € muito relevante, ou seja, deve preencher
as vagas ofertadas e que estdo em aberto com os melhores candidatos, os quais
possuam as aptiddes funcionais exigidas pelos cargos e que consolidem as

competéncias da organizacdo em resultados significantes.
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Grafico 2 — Insercdo da tecnologia aos processos de selecdo da empresa

B Sim

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No Gréfico 2, as trés (03) empresas participantes da pesquisa foram unanimes
em suas respostas, quando discorrem sobre a insercao da tecnologia aos processos
de selecdo de colaboradores da empresa, respondendo sim, que se utilizam da
tecnologia, através de variadas ferramentas, totalizando 100% percentuais. As
empresas apresentam em suas respostas a importancia da utilizagao das tecnologias
para o crescimento e desenvolvimento da empresa, pois com o0 advento da tecnologia
as empresas participantes da pesquisa dizem que se automatizaram em conformidade
com os tempos em que se vive, garantindo assim a melhoria da qualidade e agilidade
no servicgo ofertado.

A andlise deste gréafico mostra o quanto é fundamental a insercéo da tecnologia
aos processos de selecdo de uma empresa, pois possibilita a interpretacdo em tempo
real de todo o processo de atracéo e selecao realizados, sendo uma saida vantajosa
para a realizacdo do processo de atracdo e selecdo de colaboradores, j& que otimiza
0 tempo e as ag0Oes realizadas para esta finalidade. O recrutamento e a sele¢cao online
representam uma das mais atuais, Uteis e dindmicas aplicacfes de gestédo de pessoas
(COSTA, 2012).
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Grafico 3 — Técnicas de selegcdo utilizadas nos processos de selecdo de
empresas

N Entrevistas
B Provas ou Testes
Testes Psicoldgicos
Testes de Personalidade
B Técnicas de Simulagdo e Dinamca

de Grupo

B Qutros

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No Gréfico 3, as empresas pesquisadas responderam sobre as técnicas de
selecédo utilizadas nos processos de selecdo da empresa, cada uma das empresas se
utiliza de técnicas diferenciadas. Uma (01) empresa respondeu que utiliza como forma
de selecdo a técnica da entrevista, fazendo perguntas sobre o entrevistado e sobre a
funcdo que o mesmo deseja ocupar, totalizando um percentual de 33,3%. Esta forma
de atracao e selecdo permite a empresa a conhecer melhor o candidato a colaborador,
acontecendo de uma maneira na qual a empresa tem a possibilidade de saber se o
colaborador é o melhor para ocupar a fungéo ofertada.

A empresa dois (02) respondeu que utiliza a técnica de testes de personalidade,
pois ao realizar estes testes consegue averiguar se o candidato tem condicdo de
assumir a vaga ofertada, perfazendo o também o percentual de 33,3%. Segundo a
empresa os testes de personalidade conseguem apresentar como é o candidato no
seu dia a dia, possibilitando a empresa na escolha do que mais se adequa ao perfil
desejado. Por sua vez, a empresa trés (03) respondeu que utiliza outras técnicas mais
simples, que nao foram citadas no questionamento, pois faz o processo de sele¢ao
da maneira mais simples e rapida, totalizando 33,3%. Para esta empresa, as técnicas
mais simples agilizam todo o processo de atracdo e selecéo, por ser uma empresa

ainda jovem, a agilidade é fundamental.
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As outras técnicas citadas no questionamento como, provas ou testes, teste
psicoldgico e ainda técnicas de Simulacdo e Dinamica de Grupo, mas nenhuma das
empresas pesquisadas se utiliza das referidas técnicas no seu processo de selecao.

Para Lacombe (2011), é importante a utilizacdo das técnicas existentes, no
intuito de realizar uma boa sele¢éo, que avalie ndo somente a vaga atual, mas sim, 0
potencial de cada candidato. Assim sendo, o0 setor de selecdo deve realizar a triagem
e a selecdo antecedente através das técnicas para assim chegar a realizar a selecéo

final de acordo com o que necessita a empresa.

Gréfico 4 — Os indicadores de selecdo indispensaveis para a atracao e selecao
de colaboradores

B 1.Tempo de Preenchimento de
Vaga

M 2.Custo Médio por Admissao
3.Turnover de Recém Contratados

4.Satisfagdo dos admitidos com o
Processo Seletivo

m 5.indices de Candidatos
Quialificados

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Gréfico 4, apresenta o resultado do questionamento sobre os indicadores de
selecdo indispenséaveis para a atracdo e selecdo de colaboradores. As trés (03)
empresas pesquisadas responderam como sendo o indicador mais relevante o indice
de candidatos qualificados, justificando que este indicador é essencial para o
desenvolvimento e crescimento da empresa totalizando 100% das respostas para este
indicador. Para as empresas a qualificacdo dos candidatos € fundamental, pois ajuda
no conhecimento do trabalho que vai ser desenvolvido, contribuindo de forma
essencial para o desenvolvimento da empresa.

No questionamento foram citados varios indicadores entre eles: Tempo de
Preenchimento de Vaga, Custo Médio por Admissdo, Turnover de Recém
Contratados, Satisfacdo dos admitidos com o Processo Seletivo, indices de
Candidatos Qualificados, Qualidade das Contratagbes, Desempenho no Funil de

Contratacao, porém os pesquisados enfatizaram que todos os indicadores citados tem
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sua importancia, mas, para o perfil de suas empresas, o mais relevante de forma
unanime foi o indice de candidatos qualificados.

Sobre as técnicas a serem utilizadas pela empresa, Santos (1985, p. 161)
destaca que nem sempre irAd se escolher candidatos que revelam aptidées ou
capacidades em indices elevados, sera levado em consideracdo a escolha dos
candidatos com maior afinidade de expectativas e potencialidades com as
expectativas e necessidades previstas para 0 cargo ou posicdo em processo de
preenchimento.

Significa que a empresa ira escolher aqueles que mais convém a determinado
plano de acdo, pois em muitos casos 0s escolhidos ndo sdo os mais talentosos, e sim
0s mais adequados a uma funcdo em uma situacdo predeterminada. Para escolher os
candidatos, as empresas podem utilizar diferentes técnicas, sendo que estas devem
ser escolhidas de acordo com a necessidade da empresa, bem como da vaga que se

pretende preencher.

Gréafico 5 — A empresa utiliza as pesquisas de referéncias profissionais para
ajudar na escolha do profissional com perfil mais adequado

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Gréfico 5, apresenta o resultado da pesquisa sobre como a empresa utiliza
as pesquisas de referéncias profissionais para ajudar na escolha do profissional com
perfil mais adequado ao perfil da empresa. Todos 0s pesquisados responderam que
sim, que quando se tem referéncias dos profissionais o processo de selecéo e atracao
se torna mais preciso e eficiente. As trés (03) empresas foram unanimes em suas
respostas perfazendo um percentual de 100%. De acordo com as empresas que em
seus processos de aracdo e selecdo, sempre utilizam a busca por referéncias
profissionais dos candidatos, pois um postulante ao cargo com referéncias torna o

processo mais seguro e eficaz.
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Ao analisar o resultado do grafico percebe-se que este mecanismo de pesquisa
de referéncias profissionais € bastante utilizado por todas as empresas pesquisadas,
mostrando que precisam comprovar a experiéncia dos candidatos ao cargo ofertado.
De acordo com as empresas a pesquisa de referéncias dos profissionais que séo ou
serdo contratados é fundamental para o desenvolvimento do trabalho da empresa.

Sendo essa uma acao realizada pelo RH de todas.

Grafico 6 — Utilizacdo do mecanismo de recrutamento (atracdo) e selecdo de
forma online pela empresa

M Sim

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Grafico 6 apresenta o resultado obtido na pesquisa quanto a utilizacao de
ferramentas online para a atracdo e selecdo de colaboradores, o gréfico seis
apresenta como resultado que nas trés (03) empresas participantes da pesquisa todas
responderam que sim, totalizando 100% percentuais.

De acordo com a andlise do gréfico, as ferramentas online ja sdo utilizadas
pelas empresas sendo fundamentais para todo o desenvolvimento do processo de
atracdo e selecéo realizado, dando oportunidade a candidatos de varios lugares, ndo
somente do lugar onde a empresa se localiza, possibilitando a concorréncia entre
diversas pessoas e de variados lugares. Assim constata-se que as plataformas online
séo utilizadas pelas empresas como saida para a realizacdo de atracéo e selecao de
colaboradores, gerando uma agilidade em todo o processo. O recrutamento e a
selecdo online representam uma das mais atuais, Uteis e dinamicas aplicacdes de
gestao de pessoas (COSTA, 2012).
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GRAFICO 7 - Realizagdo do processo de atracdo, dentro da organiza¢do para
gue aconteca de forma eficiente

B Procura por candidatos que tenha
habilidades comportamentais que
sd0 necessarias para executar suas
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Grafico 7, trata do questionamento da pesquisa sobre a realizacdo do
processo de atracdo, dentro da organizagcdo para que o mesmo aconteca de forma
eficiente. As trés (03) empresas responderam o seguinte: duas (02) empresas
responderam que procuram por candidatos que tenham habilidades comportamentais
gue sao necessarias para executar suas atividades com sucesso, levando a empresa
ao crescimento e desenvolvimento totalizando um percentual de 67%. Desta forma as
empresas buscando as habilidades de cada candidato consegue atrair e recrutar os
melhores para cada funcao ofertada. Ao realizar a analise do grafico percebe-se que
a maioria das empresas procuram atrair, selecionar e contratar candidatos que
executem as atividades propostas com afinco, levando a empresa ao crescimento.

Uma (01) empresa respondeu que realiza outras formas para o processo de
atracdo de colaboradores dentro da empresa, visando também mais eficiéncia e
eficécia, totalizando um percentual de 33%. A analise do grafico mostra que a empresa
apresentou que utiliza outras formas para atrair e selecionar colaboradores,
considerando como importantes para o desenvolvimento a assiduidade, o
compromisso, 0 comprometimento, pois, para ela, 0 mais importante € a

disponibilidade de estar a servigco da empresa sempre que for necessario.
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Grafico 8 = No processo de recrutamento (atracdo) e selecdo de profissionais de
gue forma os indicadores de selecdo relacionam-se com a principal forma de
contratacao

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Grafico 8 apresenta as principais formas de contratacdo levando em
consideracdo os indicadores. As trés empresas pesquisadas responderam que
realizam o processo de selecdo e contratagdo dos colaboradores levando em
consideracao os indicadores e se distinguem nas seguintes formas: a empresa um
(01) se utiliza do recebimento e analise de curriculo para a selecdo e contracao,
totalizando 33,3% do percentual. Para esta empresa realizar o processo de atracéo e
selecdo através do recebimento de curriculo otimiza o tempo de escolha, pois a
analise é feita seguindo critérios que possibilitam escolher o que a empresa necessita.

Ja a empresa dois (02) realiza seu processo de selecdo e contratacdo com
entrevistas através do seu RH, totalizando 33,3% percentuais. De acordo com esta
empresa a forma que mais se adequa ao que é proposto, é a atracdo e selecao por
meio de entrevistas, sendo esta forma mais intimista, onde selecionador e selecionado
tem um contato mais préximo garantindo um processo mais eficiente. Por sua vez, a
empresa trés (03) faz seu processo de selecdo e contratacdo diretamente com
entrevista com o seu gestor, totalizando também um percentual de 33,3%. Por ser
uma empresa considerada de pequeno porte o processo de selecdo e atragdo é
realizado pelo gestor que também se utiliza da entrevista, garantido que o colaborador
seja selecionado de acordo com o perfil que a empresa necessita.

A analise do gréfico mostra como resultado que cada empresa utiliza uma

forma diferenciada para a realizagcdo do seu processo de selecdo e contratacao,
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visando sempre o0 crescimento e desenvolvimento da empresa, levando em
consideracao a especificidade do servico ofertado por cada uma.

De acordo com Azevedo, Haber e Martins (2011), apos a finalizacdo do
processo de selecdo, o selecionador ou a forma de selecdo devera realizar a avaliagdo
final e a aprovacdo do candidato. O profissional precisa estar atento em todos os
detalhes, € importante analisar o historico profissional do candidato e buscar algumas
referéncias pessoais e, também, profissionais. Logo apds, se tudo estiver conforme o
desejado, o candidato € encaminhado para realizar o exame admissional, que é uma

obrigacao legal e assim ser admitido na empresa.

GRAFICO 9 - Fatores essenciais que s&o considerados na gestdo de pessoas
na empresa

Motivagdo e Reconhecimento

100%

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A moderna gestdo de pessoas consiste numa série de atividades integradas
gue consistem em agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar
pessoas. Partindo destes pressupostos, o Gréafico 9 traz o resultado sobre os fatores
essenciais que sao considerados no processo de gestao de pessoas nas empresas
estudadas. Apesar da pesquisa apresentar uma variedade de possibilidades como:
Controle e Repreensado, Causa e Efeito, Divisdo e Provocacdo e Meritocracia e
Nepotismo.

As trés (3) empresas pesquisadas foram unanimes em suas respostas e
escolha, quando responderam que o principal fator utilizado por todas foi Motivacdo e
Reconhecimento, totalizando 100% percentual. Para as empresas o0 que é
fundamental de gestdo de um colaborador séo os fatores voltados para a motivacao
e reconhecimento, pois segundo as empresas estes fatores sdo fundamentais para

gue o colaborador dé sempre o melhor de si.
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Ao analisar o gréfico percebe-se que as empresas participantes da pesquisa
consideram como fator fundamental motivar seus colaboradores, para que os mesmos
possam contribuir de forma efetiva para o desenvolvimento da empresa reconhecendo
a importancia de sua colaboracéo para o sucesso e eficacia de todo o este processo.
Assim, a analise apresenta como as empresas pesquisadas consideram importante
gue ao motivar e reconhecer o colaborador valorizando-os, s6 tem a ganhar, pois o
mesmo passa a ser corresponsavel, desenvolvendo cada vez mais um trabalho

eficiente e eficaz e com isso a empresa s6 tem a ganhar.

Gréfico 10 — Tempo médio de entrevista na empresa

H 20 a 30 minutos

m 35 a 45 minutos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Com relacdo ao tempo médio utilizados pela empresa para realizar as
entrevistas com os candidatos, o resultado foi, duas (02) empresas responderam que
levam de vinte (20) a trinta (30) minutos, pois realizam a acao de for pratica e objetiva,
considerando este tempo o suficiente para selecionar seus colaboradores. Totalizando
67% do percentual pesquisado. Para estas empresas este é o0 tempo necessario para
a realizagao das entrevistas aos seus candidatos, de acordo com as respostas dadas
acham que as entrevistas devem ser 0 mais simples e objetivas possiveis.

Uma (01) empresa, por sua vez, respondeu que leva de trinta e cinco (35) a
guarenta e cinco (45) minutos, para realizar a entrevista com os possiveis candidatos
a vaga ofertada. Ressaltando que esse tempo é suficiente para conhecer e escolher
melhor o colaborador que necessita, totalizando 33% do percentual pesquisado. Esta
empresa utiliza um tempo maior que as outras participantes da pesquisa, para realizar
a entrevista, pois considera fundamental este tempo par conhecer melhor o candidato.

Nesta perspectiva, ao analisar o resultado deste questionamento percebe-se
gue as empresas adequam as formas de realizacdo de entrevistas a realidade
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vivenciada por cada uma, buscando sempre otimizar o processo de atracdo e selegéo
de colaboradores, através desta técnica, salientado que cada uma se adequa as suas
necessidades para a realizacdo deste processo com sucesso. Nenhuma das
empresas pesquisadas utiliza 0os outros tempos que constavam no questionamento
sobre o tempo de duracéo da entrevista, sendo eles: 45 a 60 minutos ou mais de 60

minutos.

GRAFICO 11 - Outras ferramentas utilizadas para confirmar se o perfil do
candidato atinge o desejado pela empresa

Teste de personalidade

B Testes psicoldgicos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Gréfico 11 trata sobre outras ferramentas utilizadas para confirmar se o perfil
do candidato atinge o desejado pela empresa. No questionamento apresenta-se
algumas possibilidades de ferramentas existentes, estando, entre elas, os testes de
personalidades, testes psicoldgicos, provas de conhecimento e outras formas.

As empresas pesquisadas responderam da seguinte forma: duas (02)
empresas como outras ferramentas para a selecdo de colaboradores utilizam o teste
de personalidade, por considerar uma forma precisa e eficaz de selecéo, totalizando
67%. De acordo com as empresas os testes de personalidade s&o os que mais se
adequam as suas necessidades, colaborando para uma escolha coesa e eficaz,
detectando quem séo os atraidos e selecionados. Uma (01) empresa respondeu que
utiliza a ferramenta de testes psicologicos, totalizando um percentual de 33%. A
empresa afirma que na selegdo de seus colaboradores considera esta ferramenta
eficaz ao que a empresa necessita, utilizando-a e tendo éxito.

A variedade de ferramentas existentes para auxiliar as empresas na hora de
selecionar seus colaboradores, visam cada vez mais ajudar na escolha de

profissionais capacitados a ocupar a vaga ofertada e a exercer com eficiéncia a fungao
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estabelecida pelo cargo a ser preenchido. A analise realizada aponta que cada vez
mais as empresas estdo expandindo e aprimorando suas formas de atracéo e selecéao,

visando sempre o que for melhor para a empresa.

Grafico 12 — Retorno dos processos seletivos a todos os candidatos pela
empresa

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

O Grafico 12 apresenta o resultado obtido com relacdo ao questionamento
sobre o retorno dos processos seletivos aos candidatos pela empresa. O resultado se
apresenta da seguinte forma: uma (01) empresa respondeu que sim, sempre da a
devolutiva dos seus processos de selecao a todos os candidatos que concorreram a
vaga ou as vagas disponiveis, sendo uma pratica da empresa, totalizando 33% do
percentual. Para a empresa é fundamental que o candidato tenha o retorno do
processo seletivo do qual participou, sabendo onde foram seus pontos de atencéo e
assim melhorar para processos seletivos futuros. Ja duas (02) empresas responderam
gue ndo dao retorno dos processos seletivos que realizam, apenas divulgam a lista
com os nomes dos aprovados, totalizando 67%. As empresas ndo consideram
necessario a devolutiva do processo seletivo para os candidatos ndo selecionados e
ndo adotam esta postura em sua empresa, considerando que ha somente a
necessidade de falar com os aprovados.

Percebe-se, ao fazer a analise deste topico, que a maioria das empresas
pesquisadas ndao dao retorno a todos os candidatos que participam dos seus
processos seletivos, dando prioridade aos que vao preencher a vaga ofertada, ou seja,

somente aos que sdo selecionados. Ao analisar o gréafico, se reconhece que 0s
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pensamentos das empresas se diferenciam quando uma oportuniza o candidato a
saber os pontos fortes e seus pontos de atencdo no processo de selecédo, também
apresenta o pensamento das demais empresas ao nao considerar de importancia o

candidato que néo foi selecionado saber o resultado do seu processo de desempenho.

Gréfico 13 — Tempo meédio utilizado pela Empresa para dar o resultado do
processo seletivo ao candidato

W Trés ((

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No Grafico 13, o resultado sobre o tempo médio utilizado pela empresa para
dar o resultado do processo seletivo ao candidato, as trés (03) empresas pesquisadas,
tiveram a mesma resposta. O tempo utilizado para dar o resultado do processo de
selecao € de trés (03) dias, pois para eles esse tempo é suficiente para a realizacéo
deste processo, totalizando 100% do percentual. Todas as empresas participantes da
pesquisa levam até (03) trés dias, garantido que este € o tempo habil para realizar
com clareza o processo seletivo, dando a devolutiva para os candidatos.

De acordo com a analise realizada para as empresas, otimizar o tempo é
fundamental para que o processo seletivo aconteca de forma rapida e precisa,
sanando assim a necessidade ndo s6 da empresa em preencher a vaga, mas também
do colaborador que vai estar no mercado de trabalho. Ao longo da coleta e analise
dos dados, percebeu-se que as mesmas tém como missao criar condicfes adequadas
gue garantam um processo de atracdo e selecdo de profissionais capacitados a
desenvolver as func¢des ofertadas de maneira eficiente e eficaz.

Constata-se que as organizacdes estdo a cada dia mais evoluidas em seus
processos de atracdo e selecdo, sempre procurando atrair candidatos dentro de cada
perfil e com as qualificacfes exigidas para o preenchimento do cargo, pois atraves

desses requisitos se consegue o candidato certo para a vaga e a empresa tera mais
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retencdo em seu quadro de efetivos. Observa-se, também, que sendo aplicado de
maneira eficiente o processo de atracdo e selecdo dentro de cada empresa
pesquisada, contribui efetivamente para o crescimento e desenvolvimento da

empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento de acgles voltadas a atracdo e selecdo de pessoas nas
empresas vem crescendo ao longo dos tempos e esta pratica passa a ser cada vez
mais efetivada, pois proporciona um diferencial estratégico e atualmente tem sido
reorganizada de acordo com o0 momento vivenciado mundialmente.

Nesse sentido, este artigo teve por finalidade fazer uma reflexdo sobre a
importancia do processo de atracdo e selecdo de profissionais nas organizacoes,
através de um estudo multicaso, sendo considerado fundamental para escolha
eficiente e eficaz de profissionais capacitados para preencher a vaga de emprego em
oferta, trazendo algumas afirmacBes sobre a tematica, como também conceitos e
técnicas buscando o aprimoramento das técnicas de RH, quanto da busca pela
exceléncia do desempenho dos profissionais dentro da empresa, como também dos
indicadores de selecdo como aliados no desenvolvimento do processo de atracao e
selecéo realizados.

Ao longo de toda a pesquisa realizada teve-se o cuidado de verificar o que ia
sendo desenvolvido, se 0s objetivos de como identificar as técnicas de atracdo e
selecdo utilizadas pelas empresas para captar seus talentos estavam sendo
contemplados. Sabe-se que a todo instante a sociedade sofre mudancas devidas as
informacdes rapidas inseridas no mercado e para o acompanhamento dessas
constantes exigéncias, a atracdo e selecdo de pessoas teve que se adequar para
atender as novas demandas, passando a ser um agente transformador na busca de
reter talentos para alcancar, em conjunto com a organizagdo, 0 crescimento e
desenvolvimento desejado.

A andlise dos dados comprova que o0 processo de atracdo e selecado de
colaboradores para as empresas suscita a percepgéo de que as formas de realizacéo
destes processos seletivos se adequam a realidade de cada empresa, buscando
contemplar a escolha do que € melhor para cada uma. Assim, o gerenciamento de
pessoas atraves da atracdo e selecado tem mudado a conotacdo da empresa ao longo

dos tempos, e vem se modificando de acordo com as transformacdes ocorridas na
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sociedade. Hoje o colaborador assim como o empregador sdo aliados, onde juntos
trabalham em prol de atingir metas e objetivos comuns, pois quando ambos tém os
mesmos objetivos, garantem o desenvolvimento pleno e sucesso lucrativo da
empresa.

Este sucesso depende da producéo e de como sao escolhidas e gerenciadas
as pessoas para desenvolver o trabalho e isto esta diretamente ligada as técnicas e
indicadores de selecédo utilizados no processo. Embasado em autores renomados e
na pesquisa realizada nas empresas que foram foco deste estudo, buscou-se mostrar
de forma fidedigna como o processo de atracéo e selecao pode garantir a escolha de
um profissional para a empresa e garantir aos colaboradores da organizagdo um
espaco melhor para desenvolver suas fungoes.

A pesquisa bibliografica, juntamente com a pesquisa de campo propiciou a
integracdo da teoria e da prética, aonde tornou-se possivel a elaboracéo deste artigo,
levando em consideracdo a visdo de varios autores e o trabalho desenvolvido na
empresa. Desta forma compreende-se que a qualidade do trabalho nas empresas na
atualidade € de extrema importancia para a garantia do sucesso da mesma.

Desenvolver um trabalho em prol da atracdo e selecdo de profissionais de
gualidade para a empresa se faz necessario, € mais necessario ainda compreender a
relevancia desta escolha, com qualidade voltada para a melhoria da empresa no
preenchimento das vagas ofertadas, garantindo também ao profissional atraido e
selecionado condi¢cfes para desempenhar com eficacia, suas funcdes, de modo que
todos saiam ganhando, empresa e colaborador.

Espera-se ainda que este trabalho possa subsidiar pesquisas futuras
relacionadas ao assunto abordado, fazendo com que possa se compreender e refletir
sobre a importancia da gestdo de pessoas no processo de atracdo e selecdo como

fundamental para as organizagoes.
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APENDICE A — QUESTIONARIO SEMIESTRUTURADO A SER APRESENTADO
NAS EMPRESAS SOBRE A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE ATRACAO E
SELECAO DE PROFISSIONAIS NAS ORGANIZACOES

NOME DA EMPRESA
SERVICO OFERTADO
TEMPO NO MERCADO

1. Qual forma sua empresa mais utiliza para a atracao e sele¢céo de pessoas?
() Interno
( ) Externo
() Misto
2. Sua empresa tem aderido a tecnologia aos processos de selecdo? Quais?
() Sim
( ) Nao
3. Das Técnicas de selecao quais as que vocé utiliza nos seus processos de
selecao?
() Entrevistas
() Provas ou testes
() Teste psicoldgico
() Teste de personalidade
( ) Técnicas de Simulac&o e Dinamica de Grupo
() Outros
4. Quais dos indicadores de selecao elencados abaixo vocé considera
indispensavel para a atracao e selecéo de colaboradores? De acordo com a
relevancia dos indicadores de sele¢céo abaixo, numerede 1a7,sendoo 10
menos relevante e 7 o mais relevante)
() Tempo de Preenchimento de Vaga
() Custo Médio por Admissao
() Turnover de Recém Contratados
() Satisfacdo dos admitidos com o Processo Seletivo

( ) indices de Candidatos Qualificados
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() Qualidade das Contratagcdes

() Desempenho no Funil de Contratacéo

. As pesquisas de referéncias profissionais podem ajudar na escolha do
profissional com perfil mais adequado, para sua empresa?

( )Sim

( ) Nao

Sua empresa utiliza o mecanismo de recrutamento (atracéao) e selecao de
forma online?

( )Sim

( ) Nao

Quando a empresa se vai realizar o processo de atracdo, como é feito esse
processo dentro da organizacdo para que aconteca de forma eficiente?

() procura atrair candidatos com o perfil e as qualificacdes exigidas para o
preenchimento do cargo.

() procura por candidatos onde o perfil postulante a vaga deve cobrir as
experiéncias vivenciadas na trajetoria profissional bem como os conhecimentos
adquiridos no dia a dia do trabalho.

() procura por candidatos que tenha habilidades comportamentais que séo
necessarias para executar suas atividades com sucesso.

() outro (busca por: assiduidade, compromisso, comprometimento)

No processo de Recrutamento (atracéo) e Selecéo de Profissionais de que
forma os indicadores de selecao relacionam-se com a principal forma de
contratacao?

( ) Recebimento e Analise de Curriculo

( ) Entrevista com o RH (Recursos Humanos)

( ) Entrevista com o Gestor

( ) Indicagao

( ) Outros

. A moderna gestao de pessoas consiste numa série de atividades integradas
gue consistem em: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas. Na sua Empresa quais os fatores essenciais que sao
considerados na gestao de pessoas.

( ) Motivacao e Reconhecimento

( ) Controle e Repreensao
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( ) Causa e Efeito
( ) Divisao e Provocacéao
( ) Meritocracia e Nepotismo
10. Qual o tempo médio de entrevista em sua empresa?
() 20 a 30 minutos
()35 a45 minutos
()45 a 60 minutos
() mais de 60 minutos
11. Que outras ferramentas vocé utiliza em sua empresa para confirmar se o

perfil do candidato é igual ao desejado?

() teste de personalidades
() testes psicoldgicos
() provas de conhecimento
() outros
12. A empresa costuma dar retorno dos processos seletivos a todos 0s

candidatos?

() Sim
( ) Néo
13. Qual o tempo médio para dar o resultado do processo seletivo ao candidato?

) no mesmo dia

(

() dois dias
( )trésdias
(

) outros
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ANEXO A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO -
DECLARACAO

Prezado (a)

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da Pesquisa intitulada: GESTAO DE
PESSOAS: A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE ATRACAO E SELECAO DE
PROFISSIONAIS NAS ORGANIZACOES, que estd sendo desenvolvida pelas
PESQUISADORAS Jessica Sousa da Silva e Marcela da Frota, alunas do Curso de
MBA EM GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS.

Antes de decidir sobre sua participacdo € importante que compreenda o
objetivo que a mesma esta sendo realizada e como ela se realizara, portanto, leia
atentamente as informacdes que seguem e se tiver alguma duvida, consulte os (as)
pesquisador (as) responsavel.

O objetivo principal desta pesquisa € conhecer de que forma sua empresa
realiza a atracdo e selecdo de colaboradores para desenvolver suas funcdes nas
variadas vagas ofertadas pela organizacao.

S&o previstos riscos minimos na sua participacao neste estudo, uma vez que a
mesma consistira em responder a um questionario semiestruturado, com questdes
fechadas.

A coleta de dados sera realizada exclusivamente pelas pesquisadoras, a fim de
evitar e/ou minimizar o seu possivel constrangimento em recusar a participar do
estudo frente a outras pessoas, e caso esta seja a sua vontade, a mesma sera
plenamente respeitada sem nenhum prejuizo de sua parte. As entrevistas seréo
realizadas através do questionario online, sendo disponibilizado um link para que se
possa responder individualmente.

CONSENTIMENTO DO VOLUNTARIO: Admito que revisei totalmente e
entendi o conteudo deste termo de consentimento. Estou permitindo a minha
participacdo neste estudo, desde que assegurado o anonimato e 0 uso da minha
imagem e da empresa em recursos audios-visuais (VHS, DVD, fotos, etc.), por livre e

espontanea vontade, nao tendo sido forgcado ou coagido.

Assinatura do (a) voluntério participante
CPF:
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RESPONSABILIDADE DO PESQUISADOR RESPONSAVEL: Certifico que revisei o
conteudo deste Termo de Consentimento com o participante em questéo, explicando
os riscos e beneficios conhecidos desta pesquisa. E assumo a responsabilidade sobre
a realizacao deste estudo.

CPF
CPF

Assinatura dos (as) Pesquisadores (as) Responsaveis




