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RESUMO

Em um mercado global com varios concorrentes, as empresas muitas vezes
possuem grande dificuldade para contratar os melhores profissionais para seus
cargos, o que acaba impactando seu desempenho. Dessa forma, o presente trabalho
teve como o objetivo analisar o processo de recrutamento e selecédo de pessoas em
diferentes organizacdes privadas para compreender as principais praticas de mercado
e como gerar vantagem competitiva. A pesquisa teve carater descritivo, aplicado e
metodolégico, quanto ao fins, e, quanto aos meios, carater ex post facto.
Considerando a natureza qualitativa e o tipo da pesquisa, utilizou-se de entrevistas,
com roteiros semiestruturados, com diferentes gestores de organizagfes privadas,
para observar como sé&o 0s processos seletivos e 0s principais comportamentos das
empresas. Com a coleta desses dados, foi possivel capturar padrées e estratégias
nas atividades de recrutamento e selecao e entender o porqué de eles ocorrerem. A
andlise dessas informacdes permitiu que fosse feita a identificacdo de préaticas e
estratégias de processos seletivos que geram um desempenho competitivo
satisfatorio. Esses resultados sao importantes para auxiliar as empresas a escolher
os funcionarios de maneira mais adequada e assertiva, pois ajudam a propor um
modelo basico competitivo de recrutamento e selecdo, que pode ser utilizado por

diferentes empresas no mercado.

Palavras-chave: Recrutamento e Selecdo. Estratégia. Vantagem Competitiva.
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1. INTRODUCAO

A introducao tem por objetivo posicionar o conteudo inicial e o tema da pesquisa
que compbe o documento para o leitor compreender a pesquisa, as andlises e as
demais especificacdes do estudo em questao.

E através da introducdo que o pesquisador deve passar informagdes com
exatiddo a respeito da intengdo de pesquisa, permitindo, assim, compreender o
contexto do assunto e acompanhar o que sera apresentado nas paginas posteriores.

1.1. Formulacéo do problema

A diferenciacdo no desempenho e na estruturacdo da organizagdo perante o
cenario competitivo passa por um bom processo de recrutamento e selecdo de seus
funcionéarios. Essa atividade estd diretamente ligada com os resultados que os
profissionais vao entregar para a empresa, pois descreve o quao alinhados eles estéo
com aspectos essenciais como a cultura, as atividades a serem realizadas e as
demandas da corporacdo que vao influenciar diretamente no bem-estar e na
qualidade do trabalho exercido.

Nas diversas instituicbes espalhadas por todo mercado e pelo mundo, sao
realizados processos seletivos para contratacdo de funciondarios. Entretanto, muitas
vezes sdo feitas inlmeras tentativas até ser selecionada uma pessoa bem alinhada
com a empresa, que permanec¢a mais tempo no cargo e traga o retorno do que foi
investido. Isso faz com que as organizagbes constantemente precisem estar
despendendo tempo e esforgco com processos seletivos, o que traz prejuizo tanto para
a empresa quanto para o escolhido por ela.

Nos recrutamentos, as organizagcdes comumente enfrentam problemas tanto
internos como externos. Isso pode ser ilustrado com a pesquisa feita por Delgado
(2018), por meio da empresa “Clutch”, que tem como foco realizar pesquisas voltadas
para o mundo dos negocios. De acordo com essa pesquisa, apenas 19% dos recém-
contratados realmente entendiam completamente o que buscavam com a
oportunidade oferecida pela vaga para a qual foram contratados. Em decorréncia
dessa situacdo, ha grande quantidade de candidatos, mas parte significante sédo de



pessoas totalmente desalinhadas ou incapazes ou até desinteressadas, o que atrasa
0 processo e causa duvidas desnecessarias.

E preciso relatar também que, na maioria das corporacbes, 0os processos de
recrutamentos demonstram pontos fracos, como lentiddo e etapas arcaicas. A
pesquisa “Jobvite Recruiter Nation Study”, realizada em 2018 pela plataforma
“Jobvite”, especializada em rastreamento e recrutamento de candidatos, reforca essa
ideia informando que o maior problema séo as préticas utilizadas pelos gestores no
recrutamento. Nessa pesquisa, 50% dos recrutadores disseram ter problemas para
mover candidatos ao longo do processo, e 46% relataram que a revisao de curriculos
pelos gestores torna o processo de recrutamento lento.

Além disso, com a pandemia, as dificuldades nos processos seletivos tém
aumentado ainda mais, porque agora muitas vezes tem-se que realizar todas as
etapas online, e a metodologia precisa ser adaptada. Essas situacdes trazem a
necessidade de um estudo na area do recrutamento de pessoas para auxiliar as
empresas na selecao de novos funcionarios. Com os contratempos enfrentados no
mercado, e visando a diferenciacdo competitiva, as empresas precisam saber como
superar todas as dificuldades que surgem no recrutamento, e quais estratégias e
processos utilizar para estrutura-lo.

Seguindo a ideia de Stoner e Fremman (1999) sobre o processo seletivo, é
possivel destacar que ele ocorre para sanar as necessidades de pessoal, sejam elas
futuras ou instantaneas, e sempre considerando os fatores internos e externos, de
modo que os candidatos sejam escolhidos para ocupar as vagas de maneira eficiente.
Gil (2001) tem entendimento no mesmo sentido, com argumentos de que 0 processo
de recrutamento de candidatos deve relacionar-se diretamente com as metas
organizacionais, de forma que a organizagao tenha um alinhamento sobre o que ela
precisa dos candidatos, quais atividades sdo necessarias e como aproveitar o
funcionéario da melhor maneira no seu cargo.

A partir do cenario apresentado acima, levanta-se o seguinte questionamento:
Que estratégias sdo utilizadas pelas organizacbes privadas, no recrutamento e
selecdo de pessoas que contribuem para o atendimento das necessidades atuais e

futuras?



1.2. Objetivo Geral

Considerando o contexto dos processos seletivos e de seu possivel potencial a
ser explorado para uma vantagem mercadolégica, o objetivo principal do estudo foi
analisar o processo de recrutamento e selecdo de pessoas nhas organizacdes
privadas, buscando entender os seus diferenciais competitivos no atendimento das

suas necessidades.

1.3. Objetivos Especificos

Descrever como diferentes instituicbes se organizam para realizar o

recrutamento de novos funciondrios e identificar quais os principais critérios por

elas utilizados.

e Analisar padrbes nos processos seletivos de diferentes empresas e entender
por que eles ocorrem.

¢ Identificar as diferentes estratégias de selecdo e recrutamento que busquem
diferenciais competitivos e que possam ser utilizadas por diferentes
organizacoes.

e Propor uma estrutura basica de processo seletivo que tenha etapas comuns

nas organizacfes e gere um desempenho competitivo satisfatorio.

1.4. Justificativa

O presente projeto contribuiu com informacbes relevantes para todas as
organizacdes privadas e instituicbes interessadas no aprimoramento de seus
processos de recrutamento e selecdo. Além disso, a pesquisa forneceu uma base de
registros que pode ser utilizada para outros estudos ligados a processos seletivos e a
vantagens competitivas.

Quanto a importancia, o trabalho em questdo desempenhou um papel
fundamental na analise dos processos de recrutamento e sele¢cdo de organizacdes

privadas para tornar essa atividade uma vantagem competitiva para as empresas



atendendo a todas as suas necessidades. A eficacia no processo seletivo fornece as
organizacbes uma otimizacdo do tempo e permite que o novo funcionario traga
resultados melhores e mais rapido. Lobos (1979) argumenta nesse sentido. Em seu
entendimento, o recrutamento e selecdo € um processo pelo qual a organizacao busca
satisfazer suas necessidades e selecionar pessoas que vao desempenhar da melhor
forma o seu cargo, com motivacdo, e cujas melhores habilidades vao ter impacto
direto no resultado. Dessa maneira, saber explorar o recrutamento e a selecdo como
uma vantagem mercadoldgica é de suma importancia para as organizac¢des privadas,
e esse foi 0 objeto de estudo da pesquisa.

Quanto a oportunidade, o presente estudo se justificou em virtude das varias
metodologias arcaicas que as mais diferentes organizacdes realizam nos processos
de recrutamento e sele¢do, o que acaba afetando seus resultados e torna necessario
um aprimoramento de estratégias e de processos para obtencdo de melhor
desempenho e retorno. Ademais, com a pandemia de Covid-19, as organizacfes
estdo tendo que realizar processos seletivos online, sendo que pouquissimas estao
habituadas a realizar tal atividade virtualmente. Quando se soma essa inabilidade
tecnoldgica ao fato de que milhares de candidatos sdo desalinhados, o que ja era
motivo de atraso e duvida em recrutamentos presenciais, o problema se agrava ainda
mais. Em decorréncia de tudo isso, ha necessidade de um estudo na area do
recrutamento de pessoas das organizacoes privadas, como ferramenta que forneca
estratégias e processos que possam servir para elas se estruturarem e organizarem
o recrutamento e a selecdo de novos funcionarios e, assim, auferirem vantagem

competitiva.

Quanto a viabilidade, o projeto se justificou pela demanda que o tema oferece
e pela facilidade em realizar a coleta de dados e informacfes, dada a abertura e a
proximidade das organizacdes envolvidas com o pesquisador e o estudo. Dessa
forma, ao tratar da complexibilidade do projeto, pode-se afirmar que as condi¢des para
realizacdo foram propicias, ja que houve acesso as informacdes, e os dados estavam

disponiveis e se alinhavam com a proposta da pesquisa.



2. REFERENCIAL TEORICO

Todas as teorias desenvolvidas por autores renomados e apresentadas dentro do
referencial tedrico do presente estudo de finalizagdo de curso possibilitaram para a
pesquisa um melhor entendimento e esclarecimento cientifico sobre o tema proposto.
Dessa forma, serd apresentada a seguir toda a ideia a ser debatida e os estudos
relacionados ao tema, para que se possa compreender a situacao do objeto de estudo
em uma perspectiva teérica e dar significado cientifico a pesquisa que foi realizada.

Segundo Lakatos e Marconi (2003), o referencial tedrico € o que permite entender
o estado da problematica a ser estudada, englobando a teoria de outras pesquisas
realizadas na area. Assim, o referencial teérico da presente pesquisa foi estruturado
em cinco topicos que estdo assim relacionados: Recrutamento e Selecdo nas
Organizacbes; Gestdo Estratégica e Estratégias Organizacionais; Gestdao de

Pessoas; Gestdo da Qualidade; e Qualificacdo Profissional.

2.1. Recrutamento e Selecdo nas Organizagdes

Entender como as empresas realizam seus processos de recrutamento e selecao
€ de extrema importancia, no contexto das organizacfes, para que sejam gerados
melhores resultados. As escolhas corretas das organizagdes sobre quais
trabalhadores séo apropriados para as atividades estdo diretamente ligadas aos
objetivos da empresa, pois sdo esses profissionais que, quando alinhados com o
ambiente interno, vao atuar de forma cooperativa e entregar os produtos e 0S servigos
oferecidos.

A justificacéo teorica desse processo pode ser compreendida com estudos como
o de Pereira, Primi e Cobéro (2003), que demonstram que o recrutamento e a selecao
tém papel fundamental na escolha da pessoa que tenha melhor competéncia para
exercer a funcdo de que a organizacao precisa, de forma a se adaptar bem a cultura
empregada no ambiente de trabalho e a desenvolver seu pleno potencial. Isso da ideia
da importancia de ter as pessoas certas e de como isso faz diferenca no ambito
competitivo; ndo basta somente ter uma boa estrutura ou investir em capital

monetario.



A valorizacdo do processo de selecdo de pessoas faz com que as empresas
queiram entender melhor como ter um recrutamento e uma selecdo efetivos.
Conceitos que condizem com a pesquisa de Ferreira e Vargas (2014) buscam
demonstrar a importancia do recrutamento e da selecdo para as organizacdes e
avaliar se os processos de selecéo por elas executados estdo melhorando a cada dia,
para que ndo se encontrem em situacdo marginalizada no ambito competitivo. As
organizacOes devem saber se estdo concorrendo para ter os melhores funcionarios,
que vao entregar os melhores resultados. Ha milhares de diferentes técnicas e
procedimentos utilizados pelas organizacdes para realizar o recrutamento e a selecéo
de pessoas. A dificuldade é saber o que realmente deve ser feito, e quais processos
séo os mais efetivos e trardo os melhores resultados.

Tendo tudo isso contextualizado, Chiavenato (2002) define o que para ele séo
etapas cruciais de todo processo seletivo. S0 elas: a Pesquisa Interna, para entender
as necessidades da organizacéo; a Pesquisa Externa, para entender o que é feito na
concorréncia e, por fim, a escolha da ferramenta de recrutamento, que é como sera
feita a selegdo. Além disso, Chiavenato (2002) e Limongi-Franga e Arellano (2002)
reconhecem a existéncia de diferentes modelos de recrutamento e selecdo que
podem ser utilizados pelas organizacdes. Séo eles: o modo Interno, em que se realiza
a selecdo a partir do quadro de funcionarios jA empregados; o modo Externo, que
envolve a escolha apenas entre funcionarios disponiveis no mercado; o modo Misto,
gue engloba os modelos Internos e Externos de recrutamento e, por fim, o modelo
online, que se utiliza de sites e da internet para captar candidatos.

Considerando todas essas condicdes e possibilidades apresentadas, seréo
introduzidos estudos a respeitos das estratégias organizacionais e das gestdes

estratégicas.

2.2. Gestao Estratégica e Estratégias Organizacionais

A estratégia, de uma forma geral, pode ser caracterizada como uma ferramenta
auxiliar que vai ajudar a alcancar os objetivos e dizer como atingi-los. Drucker (1994)
vai ao encontro dessa ideia e define estratégia como a coisa certa a se fazer. Isso,
quando levado para o contexto das organizacdes, esta relacionado com a melhora da

performance e a geracédo de vantagem competitiva.
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Entendida essa definicdo de estratégia, € necessario escolher um método para
utilizar, dentre os milhares que existem quando se trata da teoria de estratégia, de
forma que se tenha a logica que guiara as analises estratégicas e as tomadas de
decisdes. Lengnick-Hall e Wolff (1998) reconhecem a variedade e a dificuldade de um
consenso quando se fala de estratégia em um conceito tedrico. Entretanto, eles
entendem que a gestao estratégica da organizacao esta baseada na escolha da l6gica
dominante que trilhar4 o caminho da organizacéo e determinard se havera vantagem
competitiva.

Alinhando esses estudos tedricos com a importancia do recrutamento e da
selecdo para uma organizacdo, entende-se que a estratégia organizacional deve se
preocupar com a area responsavel por recrutar novos trabalhadores, e que as
instituicdes podem ter muito diferencial competitivo com 0s processos seletivos. Uma
teoria que ilustra bastante essa necessidade, e € bem aceita pelo meio académico,
sao as ideias abordadas por Porter (1980). Isso porque elas abrangem conceitos mais
genéricos que englobam mais percep¢des e sdo vistas como etapas essenciais para
entender a competicao e tracar as melhores estratégias.

Dentro desse contexto, Porter concebeu a Teoria das 5 Forcas, que permite aos
gestores avaliarem suas organizacdes perante a andlise de varios pontos em busca
de uma vantagem competitiva, ja que leva em consideracdo produtos/servicos rivais,
novas marcas, clientes, fornecedores e concorrentes. A utilizacdo dessa anélise no
contexto do recrutamento e da selecdo faz total sentido, pois as pessoas que
trabalham nas organizacfes vao ter influéncia direta no resultado de todos esses
pilares levantados pelo teérico. Dessa forma, com boas estratégias organizacionais e,
consequentemente, uma adequada gestdo dos processos seletivos, podem ser
definidas acdes certeiras que vao resultar em diferenca competitiva. Oliveira (2004),
em sua analise sobre estratégia organizacional, conclui que ter estratégias e planos
de acdes bem planejados é o que define o sucesso da performance perante a
competitividade.

Feitas essas consideracdes, passa-se ao proximo topico, que trata das teorias

acerca dos conceitos de Gestao de Pessoas.
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2.3. Gestao de Pessoas

A partir de tudo que ja foi apresentado, € possivel compreender que 0s
resultados e o sucesso das empresas passam pelos colaboradores, e por isso é
importante realizar uma boa gestdo de pessoas. Por meio dela, as organizacdes
gerenciam seus funcionarios, de modo a garantir que eles se sintam motivados,
confortdveis para exercer suas fungbes e, assim, entreguem todo seu potencial,
trazendo os melhores resultados possiveis para a instituicao.

Essa ideia foi abordada por Gil (2006), que define em seu estudo o conceito de
gestdo de pessoas como a estrutura estabelecida pela organizacdo para conduzir e
inserir os funcionarios dentro da sua cultura organizacional da melhor forma possivel,
pois isso tem potencial para ser o diferencial que influenciar4 a motivacao e o senso
de valorizacdo do funcionério, resultando no comprometimento e na busca por
entregar melhores resultados. Para a organizacdo manter em seu quadro bons
funcionarios, é preciso que as pessoas estejam primeiramente alinhadas com a
cultura organizacional, pois ela que vai ser o vinculo entre o profissional e a instituicao
gue vai estar na base desse relacionamento. Essa definicdo condiz com o significado

tedrico escrito por Chiavenato (1999, p.138) de cultura organizacional como:

[...] o conjunto de habitos e crencas estabelecidos através de normas,
valores, atitudes expectativas compartilhados por todos os membros da
organizacdo. Ela refere-se ao sistema de significados compartilhado por
todos os membros e que distingue uma organizacdo das demais. Constitui o
modo institucionalizado de pensar e agir que existe em uma organizacdo. A
esséncia da cultura de uma empresa é expressa de maneira como ela faz
seus negdcios, a maneira como ela trata seus clientes e funcionarios, o grau
de autonomia ou liberdade que existe em suas unidades ou escritérios e o
grau de lealdade expresso por seus funcionarios com relacdo a empresa. A
cultura organizacional representa as percepcbes dos dirigentes e
funcionérios da organizacdo e reflete a mentalidade que predomina na
organizacao.

Dada a complexibilidade de gerir pessoas e a necessidade de criar elos entre
funcionarios e organizacdo para o bem dos interesses da instituicdo, observa-se a
importancia de as organizagdes investirem e estruturarem de maneira adequada a
area de recursos humanos. E essa area que vai ser responsavel ndo somente por
recrutar os melhores profissionais, mas também por realizar a manutencao deles e

por aproveitar oportunidades para estreitar a relacdo dos trabalhadores com a
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organizacéo, tendo a incumbéncia de realizar de uma maneira geral o trabalho de
gerir as pessoas.

Vieira e Carvalho (2015) relatam, em pesquisa sobre a importancia da gestao de
pessoas nas organizacdes, que o setor de recursos humanos néo pode ser visto como
uma despesa, e sim como um investimento necessario e de grande prioridade. O
porqué disso é devido a responsabilidade dessa area por realizar a gestao estratégica
das pessoas, garantindo-lhes um ambiente agradavel de trabalho com valorizagéo
dos funcionérios, visando a que oferecam a organizacdo todo seu potencial de
produtividade para o desenvolvimento da instituicao.

A partir desse entendimento, a seguir sera apresentada a teoria relacionada a

gestédo da qualidade.

2.4. Gestao da Qualidade

Dado todo contexto apresentado, a gestao da qualidade € outro conceito bem
presente, e € muito importante entender sua teoria. Essa ferramenta de gestao surgiu
a partir da palavra qualidade, que no ambito competitivo € um ponto diferencial.
Envolve todos os processos de producdo da organizagdo e gera vantagem sobre 0s
concorrentes.

A ACADEMIA PERSON (2011) define a teoria da qualidade, no aspecto da
Administracdo como ciéncia, como um conjunto de processos de gestdo que busca
satisfazer o cliente e melhorar de maneira continua seus produtos e servicos. A partir
desse conceito, infere-se que a gestédo da qualidade tem como preocupacao garantir
a qualidade, tendo em vista que a manutencéo desse fator € de grande beneficio para
a organizagao.

Dantas (2021) define a gestdo da qualidade como métodos utilizados pela
organizagdo para controlar e melhorar os processos, 0 que é feito nas mais diversos
esferas, sejam elas ligadas a processos de producao, de marketing, de gestéo de
pessoal ou das demais areas da organizacao.

Analisando a teoria geral sobre a gestdo da qualidade, fica evidente que o
recrutamento, a selecao e a gestdo de pessoas séo diretamente afetados pela forma
como a organizacao aplica a gestdo da qualidade, o que, consequentemente, tem

grande impacto para a presente pesquisa. Os trabalhadores da organizagcdo tém
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influéncia direta nos processos da instituicdo, o que torna essencial o entendimento
da aplicabilidade das teorias da gestdo da qualidade voltadas para os profissionais.

Longo (1996) traz o conceito de Gestao da Qualidade Total (GQT) alinhado com
enfoque no material humano. Também define GQT como instrumento gerencial para
organizacédo da estrutura de funcionamento voltada para o foco no cliente, no trabalho
em equipe e na analise da situacdo, o que gera decisdes para melhorias, solucédo de
problemas e precaucgéo de erros. A valorizacdo humana no impacto desses fatores
exige que a empresa use os métodos da Gestdo da Qualidade Total adaptados
também para sua forca de trabalho, de modo a garantir que os funcionarios tenham
uma postura alinhada de pensar, agir e produzir que garanta o sucesso da
organizacdo. A acdo da gestdo empresarial € pautada em alguns pilares, e todos eles
séo diretamento influenciados pelo trabalho que o funcionario entrega.

Conte e Durski (2002) enumeram dez principios da qualidade total:
Planejamento da Qualidade, Total Satisfacdo dos Clientes, Geréncia Participativa,
Desenvolvimento dos Recursos Humanos, Constancia de Propdésitos,
Aperfeicoamento Continuo, Gerenciamento de Processos, Disseminagdo das
Informacdes, Garantia da Qualidade e Desempenho Zero Defeitos. Enquanto isso,
Machado (2012) enumera seis dimensdes que guiam a qualidade total: Qualidade
intrinseca, Custo, Atendimento, Moral, Seguranca e Etica.

Todos os pontos levantados devem ser considerados pelas empresas e
analisados na perspectiva da atuagao dos funcionarios. Isso é necessario tanto para
o bom recrutamento e a selecdo de individuos com caracteristicas alinhadas, como
também para estruturar 0s processos corretamente, permitindo que as pessoas
executem as melhores acdes, bem como proporcionando desenvolvimento e evolucao
tanto para a empresa, como para 0s seus profissionais.

Em seguida serédo abordadas teorias relacionadas a qualificagédo profissional e

ao0s seus impactos para a organizagao.

2.5. Qualificagao Profissional

Observou-se toda a relevancia do conteudo acima para as organizacoes, e ficou
evidente que é preciso bons profissionais para garantir o sucesso das atividades.

Compreender as teorias relacionadas a qualificacdo profissional permitira visualizar
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seus impactos para a organizacdo e sua relevancia para esse estudo. As
organizacdes cada vez mais miram em funcionarios muito bem qualificados na hora
de realizar o recrutamento e a sele¢cdo do novo empregado. Profissionais desse nivel
s80 escassos, e a tendéncia é que sejam ainda mais raros e caros, pois a demanda
€ muito grande.

Vidigal e Vidigal (2012) explicam que a qualificacdo profissional afeta a
capacidade produtiva do individuo e permite que o funcionario tenha uma visdo
ampliada para os negocios, o que torna o trabalhador mais valioso e necessério, e
isso € convertido em poder de negociacdo quanto aos valores salariais.

As pessoas responsaveis por coordenar 0s processos seletivos das organizacdes
tém papel fundamental para encontrar o profissional adequado para o cargo. Nem
sempre sera possivel contratar o profissional que ja estd no seu mais alto nivel, e
passa pela mao dos recrutadores e da estrutura dos processos de selecdo da
organizacado saber triar as caracteristicas essenciais dos individuos para escolher um
gue possa ao menos chegar no seu maior grau de habilidade.

Segundo Alves e Vieira (1995), as principais caracteristicas a serem observadas
na escolha de um profissional sdo o potencial e o nivel de qualidade da capacidade
de autoaprendizagem, de compreensdo de processos, de observacdo, de
interpretacdo, de tomada de decisfes, de avaliacdo de resultados, de dominio da
linguagem técnica, de comunicacao oral e escrita, de disposi¢cao e habilidade para
trabalhos em grupo, de polivaléncia cognitiva e de versatilidade funcional no ambiente
de trabalho.

Considerando toda essa argumentacdo, e o impacto do profissional bem
qualificado, levanta-se a importancia de a empresa qualificar seus funcionarios de
recrutamento e selecao e de gestado de pessoas, uma vez que eles que vao escolher
0s novos trabalhadores e impactar no desenvolvimento e no desempenho dos
empregados na organizacao.

Lazear e Gibbs (1998) argumentam que, quando ha investimento na qualificacao
do profissional, a propria empresa é beneficiada, tendo em vista que os funcionarios
irdo entregar 0 que € proposto com muito mais qualidade, eficiéncia e produtividade.
Essa situacdo permite que a empresa tenha menos custos com o recrutamento e

selecdo, a0 mesmo tempo que 0s processos se tornam cada vez melhores.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A metodologia nos possibilita a escolha do melhor caminho, tornando o
trabalho/estudo mais pratico e mais cientifico, além de resgatar a maneira e as formas
de pensar a pesquisa. Todo conhecimento a ser desenvolvido precisa de uma ordem,
e a metodologia da essa ordem, fazendo com que se consiga chegar ao fim de uma
forma mais organizada. O objetivo da metodologia é a organizacdo do pensamento

cientifico.

3.1. Tipo e descricéo geral da pesquisa

Para realizar a analise dos processos seletivos nas organizacdes privadas e
entender o diferencial competitivo, a pesquisa foi desenvolvida como um estudo
qualitativo, por se tratar de informacfes subjetivas. E importante ressaltar que a
presente pesquisa ndo buscou apresentar dados conclusivos de forma a encerrar as
pesquisas no assunto. A ideia foi fomentar informacbes e servir como fonte de
direcionamentos para organizacdes privadas executarem seus processos de
recrutamento e selecdo de pessoas, entendendo sobre como atender suas

necessidades de maneira a ter um diferencial competitivo.

Ao classificar a pesquisa, utilizaram-se as classificacbes apresentadas por
Vergara (2016), que propde a tipologia da pesquisa quanto aos fins e aos meios.
Quanto aos fins, a pesquisa apresentou carater descritivo, aplicado e metodoldgico.
Foi descritiva, porque buscou descrever como funcionam 0s processos de
recrutamento e selecdo nas organizacgdes privadas e as percepcoes, expectativas e
sugestbes dos gestores que estdo envolvidos nessas atividades de selecdo de
pessoas. A caracteristica de pesquisa aplicada ocorreu por haver a intencéo de propor
um modelo que pudesse servir de referéncia as organizagdes privadas, ao realizarem
seus processos de recrutamento e selecdo. A Ultima caracteristica foi de pesquisa
metodoldgica, pois esta associado a apresentar um modelo como forma de resolver o
problema de forma efetiva. Ainda dentro do que foi proposto por Vergara (2016),

verifica-se que, guanto aos meios, a pesquisa apresentou carater ex post facto, uma
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vez que os dados que foram estudados ja ocorreram e se referem aos

comportamentos das organizacées nos processos seletivos.

3.2. Caracterizacdo da organizacao, setor ou area do objeto de estudo

Em relacdo as organizacGes que foram objeto de estudo, sdo todas do ramo
privado, tendo sido observado seu comportamento em relagdo a como realizam os
processos de recrutamento e selecéo. A ideia do estudo foi baseada no setor privado,
pois observou-se uma oportunidade de explorar essa atividade para ter diferenciais
competitivos atendendo as suas necessidades. As organizacfes sao de diferentes
segmentacgdes, passando pelos ramos de servicos de previdéncia complementa, de
suporte da tecnologia de informagcdo e de construgdo civil. Ademais, possuem
caracteristicas de porte médio e pequeno, com uma quantidade de funcionarios que
varia de 70 a 300 funcionérios. O intuito foi analisar o comportamento no ramo privado
em geral e propor um modelo que servisse de referéncia para as organizagdes

privadas, ao colocarem em pratica seus processos seletivos.

3.3. Participantes da Pesquisa

Foi a partir das ideias de Vergara (2016) sobre populacdo amostral que se buscou
a definicdo desse termo, com as caracteristicas dos elementos que foram objeto de
estudo. A pesquisa em questdo teve, como participantes, pessoas representativas do
comportamento de organizacgdes privadas nos processos de recrutamento e selecao,

tais como gestores e pessoas diretamente ligadas a essa atividade.

Vergara (2016) define os tipos de amostra em probabilistica e ndo probabilistica.
A amostra da pesquisa em pauta foi definida como néo probabilistica por se tratar de
dados nédo estatisticos. Diante disso, a amostra foi caracterizada por acessibilidade,
por ser composta por pessoas relacionadas aos processos seletivos das organizacoes

privadas e que eram de facil acesso para coleta de dados.
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3.4. Instrumentos de pesquisa

Os instrumentos de pesquisa para coleta de dados, considerando a natureza
qualitativa e o tipo da pesquisa, foram 0os mecanismos de entrevista e a utilizagao de
referencial bibliografico, sendo que as informacdes adquiridas em ambas as
ferramentas foram complementares para ajudar na analise da situacao e para propor

um modelo de recrutamento e selecao.

Conforme descrito por Carreira (2009), a entrevista foi escolhida como
instrumento de pesquisa para o estudo em questdo por apresentar a caracteristica de
ser uma boa ferramenta de coleta de dados qualitativos que transmitem as
percepgdes do entrevistado. O intuito foi que, com a entrevista, se conseguisse
levantar as percep¢cfes dos gestores e das pessoas responsaveis por processos
seletivos dentro das organizacfes privadas, acerca de como sao tocadas as etapas
dessas atividades de selecéo de pessoal, e dar espaco para que dissertassem sobre

suas expectativas, dificuldades e pontos que consideram importantes.

A entrevista teve um roteiro de carater semiestruturado para poder guiar o
entrevistado, porém com flexibilidade para ele poder estender o assunto, dando
liberdade para o entrevistado fornecer mais informacf6es. Manzini (1990/1991) da
suporte a utilizacdo dessa técnica de entrevista, afirmando que, em uma condicao
semiestruturada, no roteiro da entrevista permite-se que se tenha foco no tema, porém
abre-se margem para novos questionamentos que podem ser adequados no
momento, sendo esta uma ferramenta facilitadora para obter informacfes de forma

mais livre.

Ja em relacéo a pesquisa bibliografica, esse instrumento de pesquisa foi escolhido
seguindo também a definicdo de Carreira (2009), por ser um bom complemento a
entrevista e por fornecer conceitos e ideias registradas por pesquisas de mercado
sobre as organizacgdes privadas, relacionados a metodologias, mecéanicas e critérios
do que é praticado e utilizado no processo de recrutamento e selecdo. Essas
informagdes complementaram as que foram mencionadas pelos entrevistados e

enrigueceram a analise feita na pesquisa.
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3.5. Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para o procedimento da coleta de dados, foi feito um roteiro semiestruturado para
entrevista, o qual foi revisado para evitar qualquer enviesamento ou posicionamento
que invalidasse e dificultasse a pesquisa. Depois, foram agendadas entrevistas
conforme a disponibilidade do publico entrevistado, dentro do periodo destinado para
coleta dos dados. A partir desse contato mais préximo e da maior familiaridade com a
situacdo das empresas, buscaram-se outros estudos e pesquisas previamente
realizados sobre o comportamento das organizacbes privadas, relacionados ao

recrutamento e a selecéo ou que pudessem ser agregadas ao tema da pesquisa.

Assim, buscou-se na pesquisa apresentar e realizar analises desses dados
através dos conceitos levantados por Bardin (2000) e Bauer & Gaskell (2010) sobre
analise de discurso e conteudo. A analise de discurso foi referente a interpretacdo dos
dados coletados pela entrevista. Para isso, foi necessario observar e entender o que
foi dito, feito, gesticulado, o contexto apresentado e o sentido semantico da situagéo.
A andlise de contetdo foi referente a absorcdo do texto de palavras que

descrevessem de forma pratica e objetiva a comunicacédo da informacéo.
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4. RESULTADO E ANALISE

A coleta de dados e insumos foi suficiente para realizar a analise e o0s
esclarecimentos dos topicos relacionados aos objetivos propostos nesta pesquisa.
Dessa forma, nos proximos paragrafos foi discorrido, em forma de prosa, acerca de

todo o resultado e entendimento obtido sobre 0 assunto apos a coleta de informacdes.

Para iniciar a analise do processo de recrutamento e selecdo, € preciso entender
como essa atividade se inicia. Com base na coleta de dados, identificou-se que as
empresas de todo mercado comegcam a se movimentar principalmente a partir de dois
acontecimentos. O primeiro é o desligamento de algum colaborador, seja ele
voluntario ou involuntario, o que afeta o organograma da empresa de forma a criar um

déficit produtivo significativo para o quadro de funcionérios.

O segundo ponto relatado pelos gestores se refere a identificacdo de um gap
produtivo ou a busca por expansao ou desenvolvimento de uma area ou da empresa
em geral. Esses comportamentos fazem sentido, pois vdo ao encontro da ideia
relatada por todos os gestores de que suas organizacdes possuem descricbes de
cargos e atividades bem definidas. Esse fato auxilia os gestores a mensurarem a falta
gue um colaborador faz no desempenho da empresa, e qual tipo de profissional
precisam ter em suas organizacOes para alcangcarem seus objetivos. Esses conceitos
corroboram a definicAo de descricdo de cargo apresentada por especialistas,
consultores e empresas focadas na area de gestao estratégica de pessoas. Esse € 0
caso da empresa SER, que esta nesse mercado ha mais de 25 anos, e esclareceu,
em seu blog no ano de 2020, que a fungéo da descricdo de cargo € detalhar o conjunto

de atribuicbes que o colaborador deve desempenhar, como as tarefas a executar.

Identificada a necessidade para iniciar o processo de recrutamento e selecéo, as
empresas analisam se é possivel preencher a lacuna do quadro de funcionarios com
a ascensdo de um colaborador da propria empresa, assim realizando um
recrutamento interno. Essa situacdo faz total sentindo, pois as organizacdes ja
possuem uma avaliacao prévia dos profissionais, 0 que poupa tempo, e 0S custos
para promog¢do de um funcionério sdo bem mais vantajosos, em todos os aspectos,
para a empresa. Esse procedimento segue a ideia relatada por Freire (2017), que,

como gestor coorporativo, entende que o recrutamento interno gera vantagens, como
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a rapidez, a motivacao e a adaptacéo, por ja estarem os profissionais inseridos na
realidade da empresa e entenderem a cultura, além de se sentirem valorizados. O
autor ainda destaca que os ganhos séo sentidos nos custos financeiros do processo,
por se economizar com divulgacéo e demais despesas de selecao.

Entretanto, os gestores podem avaliar e verificar que precisam de uma pessoa
pronta do mercado, havendo a necessidade do recrutamento externo. Entéao, eles se
organizam para colocar em préatica seus primeiros passos, o que faz total diferenca no
resultado final do processo de recrutamento. Essas primeiras etapas séo a divulgagao
com elementos que gerem interesse e atracdo do canditato a vaga. Analisando o0s
dados coletados de uma maneira geral, as empresas demonstraram sempre realizar
a divulgacao utilizando as midias sociais, pelo menos a rede social Linkedin e uma
plataforma online de facil acesso para os candidatos a vaga, sendo essas escolhas
justificadas com o objetivo de néo limitar o alcance da divulgacdo. Além disso,
algumas técnicas de capacitacdo ativa foram mencionadas pelos gestores como
opc¢Oes para buscar os melhores profissionais, que muitas vezes estdo acomodados

com 0s concorrentes.

As organizacdes entendem que, mais do que apenas alcancar e achar as
pessoas, precisam de bom atrativos para chamar a atencédo de bons candidatos. Por
iSso, 0s gestores entrevistados mencionaram como fundamentais nesse momento
oferecer bons salarios e beneficios que estejam acima da média do mercado, de modo
gue consigam chamar uma primera atencao do candidato pela mudanca de realidade

profissional.

Os gestores ainda destacaram, como diferencial, a necessidade de a empresa
possuir uma imagem e uma cultura bem forte, gerando um bom ambiente de trabalho
gue se torne referéncia para o mercado de trabalho. Isso muitas vezes faz a diferenca
na decisdo de um candidato entre duas organizacdes. Essa referéncia como lugar
bom de se trabalhar € gerada por uma atragdo organica entre os profissionais do

mercado, que tem um poder de convencimento muito maior.

As estratégias escolhidas pelos gestores das empresas, presentes nesta
pesquisa, sao conceitos ja defendidos por grandes administradores e pesquisadores,
como Chiavenato (2003), para quem a remuneracao salarial e os beneficios séo o elo
competitivo, dentro do mercado de trabalho, entre a empresa e o empregado, em vista

das necessidades de nossa sociedade, que é capitalista, e as pessoas precisam
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sempre estar usufruindo de servigos sociais. Chiavenato (2003) ainda complementa
afirmando, sobre o ambiente de trabalho, que o recurso humano so se sente motivado
a estar na empresa se ha um bom relacionamento entre organizagéo e colaborador,

em que o profissional se sente valorizado e bem cuidado.

ApoOs essa fase inicial e a chegada dos candidatos em potencial, iniciam-se as
etapas de selecdo até se chegar a um candidato final. Através da coleta de dados, foi
possivel notar que as estratégias e os modelos variam bastante de uma empresa para
outra, de acordo com seus objetivos e suas experiéncias dentro do mercado.
Entretanto, observou-se nesse momento que uma primeira medida em comum,
relatada por todos os gestores na entrevista, foi novamente possuir descricbes de
cargos bem claras para que os avaliadores possam fazer a andlise inicial dos
candidatos sobre o perfil técnico da vaga. Outro ponto constatado foi uma visao
comum entre 0s gestores entrevistados, a de que o candidato precisa ser avaliado
ndo s6 no ambito técnico, mas também no comportamental, com a mesma
importancia, a fim de buscar profissionais mais alinhados. Tendo isso em vista, o perfil
ideal de funcionario é escolhido e adaptado conforme as demandas de momento,
sendo relevante ndo so a parte técnica, mas também a parte de comportamentos que

a empresa espera de um funcionario.

Dessa forma, as organizacfes primeiramente realizam um filtro incial com os
curriculos, em que vao analisar 0s requisitos basicos e técnicos para os candidatos
preencherem as vagas. Nessa etapa, as metodologias aplicadas ja comecam a se
diferenciar muito entre as empresas. As técnicas apresentadas variam entre analise
de curriculos feito pelo RH, analises feitas por sites, plataformas e empresas
especializadas, prova de conhecimento técnico e instru¢cdes especificas para
formalizacdo da candidatura, de modo que a quantidade dos candidatos iniciais ja se
reduz significantemente e se mantém apenas pessoas mais alinhadas com o perfil da

vaga para o momento da analise comportamental.

No que se refere a avaliacdo comportamental, observou-se uma quantidade ainda
maior de metodologias utilizadas e aplicadas nas mais diversas situa¢coes do processo
seletivo. Como principais métodos podem ser citados dindmica de grupo, simulagdes,
formularios e andlises de perfil comportamental, bem como entrevistas, que podem
ser: coletivas; somente com o RH; somente com o gestor; com o RH e o gestor; e com

RH, gestor e diretoria.
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Por mais que seja possivel identificar diferentes estratégias competivas no
mercado, todas fazem sentido por terem como objetivo buscar a analise dos
candidatos detalhamente, de modo a alcancar o méximo de insumos nos ambitos

técnico e comportamental de cada profissional.

Limongi-Franca e Arellano (2002) destacam a importancia desses conceitos e
praticas. Eles argumentam que, na selecao de candidatos, as mais diversas técnicas
podem ser efetivas e usadas, tendo em vista a necessidade de avaliar e obter
informagbes sobre conhecimentos, aptiddes, habilidades, comportamentos,
motivacdes, personalidades, entre outros aspectos do perfil do profissional e do seu
respectivo alinhamento com a vaga. A ideia apresentada pelos autores ainda vai ao
encontro dos principais critérios que cada gestor apresentou no momento da
entrevista. Os entrevistados relataram que, em suas empresas, ha sempre uma
avaliacdo técnica baseada na descricdo de cargo, além de uma avaliacdo
comportamental, tdo importante quanto, para entender o alinhamento cultural, o
potencial de adaptacdo ao cargo e o desenvolvimento profissional dentro da

organizagao.

Na coleta de dados, o alinhamento cultural foi destacado como de grande
importancia pelos gestores. Todos demonstraram ter muita preocupag¢do com esse
item e apresentaram suas principais estratégias para que os candidatos selecionados
sejam alinhados com a cultura da empresa. Isso porque 0s entrevistados tém em
mente o entendimento semelhante ao de Tachizawa (2001), para quem o alinhamento
dos funcionarios com a cultura da organizacdo pode ser o diferencial competitivo
responsavel por impulsionar resultados positivos. Nesse sentido, os funcionarios
tendem a ter uma maior motivacdo, sentindo-se partes da empresa e, assim,
entendendo os problemas e os objetivos da organizacdo como se fossem deles. Para
garantir essa condi¢cdo aos candidatos selecionados, os gestores destacaram, como
suas principais técnicas, verificar se o profissional j4 teve experiéncia prévia no ramo
da organizacdo, e se os comportamentos observados durante o processo seletivo
fazem parte do cotidiano e dos valores da empresa. Além disso, foi destacado que ter
um processo de ambientacdo bem estruturado € o diferencial para complementar e

garantir que esse profissional esteja totalmente imerso na cultura da organizacao.

Com o entendimento geral de como funcionam os processos de recrutamento e

de selecdo no mercado, compreendendo suas principais caracteristicas e critérios,
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buscou-se identificar quais estratégias sdo diferenciais competitivos que podem ser

replicados e porqué.

O primeiro diferencial a ser destacado, por meio dos dados obtidos, é a realizagédo
de entrevistas dirigidas por diferentes pessoas, pois isso evita a subjetividade e
garante que a pessoa escolhida esteja bem alinhada com o cargo. A segunda
estratégia que chamou atencdo como vantagem competitiva € ter um processo
semiestruturado, em que se segue uma base, mantendo-se uma flexibilidade para se
adaptar as necessidades, as demandas e a cada situacao, o que acaba gerando mais

assertividade e agilidade no processo.

Um plano de acédo, que também demonstrou ser um diferencial entre 0s processos
de recrutamento e selecao, é a realizacdo de uma divulgacdo ampla, o que permite
uma captacao de candidatos iniciais muito maior, aumentando, assim, as chances de
se encontrar o profissional ideal para a vaga. Analisando-se essas praticas, é possivel
perceber que sdo estratégias que ndo exigem grande investimento e sdo de facil

aplicabilidade, podendo ser adaptadas e utilizadas por diferentes organizagdes.

Assim como os diferenciais competitivos, também foi possivel identificar com os
gestores as principais dificuldades das empresas durante o processo seletivo. Como
pontos de atencdo, apareceram situacdes como processos bem lentos e engessados,
0 que acaba por prolongar o déficit no quadro de funcionarios da empresa. Outra
dificuldade constatada consiste em oferecer salarios e beneficios que estejam acima
dos praticados no mercado, pois, quando isso ndo ocorre, a empresa tem dificuldade
para manter a atratividade, e muitas vezes os profissionais mais qualificados acabam

optando por grandes empresas que possuem melhor capacidade econdémica.

Além disso, € preciso destacar que recrutar bons profissionais para os cargos de
maior qualificacdo pode ser uma tarefa espinhosa. Isso porque a maioria ja esta
empregada, o que exige da empresa um maior investimento de recursos durante todo
0 processo de recrutamento para concretizar a contratagcdo desses profissionais.
Dessa forma, as empresas precisam considerar esses possiveis entraves para
planejar e estruturar seus processos de recrutamento e selecdo, de forma a que

estejam preparadas para enfrentar essas adversidades com as melhores estratégias.

Considerando que sempre podem surgir novos diferenciais competitivos e gaps,

h& necessidade de o processo de recrutamento e selecdo evoluir constantemente.
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Assim, observaram-se, na coleta de dados com os gestores, alguns indicadores,
algumas boas praticas para verificar a efetividade do processo seletivo e ferramentas

que sao utilizadas como auxilio durante todo o recrutamento.

Como destaque de modelos e indicadores de avaliacdo de efetividade do
processo de recrutamento e selecdo, pode-se citar, como a mais praticada, a
verificacdo da rotatividade percentual da empresa, principalmente com o indice
Turnover'. Além disso, é preciso salientar outros métodos praticados, como
verificacdo de numeros de contratos de experiéncia efetivados e coleta de feedback

dos recém-contratados.

Bueno (2010) complementa as boas praticas dos gestores, afirmando que os
feedbacks e as analises dos fatos ajudam significativamente a organizagéo a alcangar
eficacia nos seus processos e a desenvolver novos métodos para ter melhores
resultados. Ainda como boa pratica, todos os entrevistados aconselharam a utilizagéo
de algum tipo de plataforma virtual, tanto para a gestdo do banco de talentos e triagem,

quanto para aplicar provas e auxiliar na andlise do perfil comportamental.

4.1. Proposicéao de Estrutura Basica de Processo Seletivo

Tendo em vista toda a coleta de dados e a analise apresentada acima, foi possivel
propor uma estrutura basica de processo seletivo com as melhores praticas, a qual
pode ser aplicada nas mais diversas empresas para gerar um desempenho
competitivo satisfatério. O modelo base em questao sera apresentado abaixo, sendo
dividido pelas etapas essenciais. A estrutura em questao pode e deve ser adaptada a
realidade da empresa para que possa fazer sentindo e alcangcar um desempenho

ainda melhor.

A. Realizar e revisar as descri¢cdes de cargos de toda a estrutura organizacional
para facilitar a identificacao das necessidades da empresa no momento em que

iniciar seu processo de recrutamento e selecéo.

1 0 indice turnover mede a rotatividade de funcionarios em uma organizacdo a partir de um periodo
definido, calculando as entradas e saidas de profissionais.
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B. Realizar a divulgacdo da vaga utilizando as redes sociais e pelo menos uma
plataforma online de cadastro dos candidatos, sendo que, quanto mais meios
de divulgacéao, melhores as chances de se encontrar o profissional ideal para
0 cargo.

C. Colocar em pratica estratégias de atracdo com salarios e beneficios que sejam
competitivos para a média do mercado, além de cuidar da imagem da marca
para que ela sirva como objeto de desejo dos profissionais do mercado.

D. Realizar um filtro inicial e técnico dos candidatos por meio dos curriculos,
analisando os requisitos basicos e técnicos de acordo com a descricdo do
cargo, de maneira que restem apenas o0s candidatos que tenham capacidade
tedrica para executar o cargo. Para esse filtro inicial e para a analise técnica do
candidato, podem ser utilizadas outras técnicas complementares, as quais vao
contribuir para a efetividade dessa etapa.

E. Realizar a avaliacdo comportamental do candidato para que a empresa possa
entender se o candidato est4 alinhado culturalmente com a organizacao, e se
apresentara as atitudes e os comportamentos desejados pela empresa.
Novamente, para essa analise, podem ser utilizadas outras técnicas
complementares, que vao contribuir para a efetividade dessa etapa.

F. Mensurar a efetividade do processo seletivo com a verificacao da rotatividade
percentual da empresa, dos contratos de experiéncia efetivados e da coleta de
feedbacks dos novos contratados. Desse modo, serd possivel realizar
alteracdes pontuais que adaptem o processo para o ambiente da empresa e

aumentem cada vez mais o desempenho.

Ainda como indicagdo de préaticas durante o processo de recrutamento e selecao,
€ preciso citar a grande relevancia que deve ser dada para o alinhamento cultural do
candidato com a empresa, 0 que muitas vezes é esquecido. Além disso, indica-se a
pratica de algumas estratégias, que foram identificadas como diferenciais
competitivos: realizar entrevistas dirigidas por diferentes pessoas, ter um processo

semiestruturado e realizar uma divulgacdo bem ampla.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

As consideracgfes finais destinam-se a uma recapitulacdo sintética das partes
mais importantes do trabalho, na qual sédo expostas as conclusdes e sao destacados
os aprendizados e os resultados de todo o trabalho de pesquisa.

Nas recomendac0es, € interessante identificar e mostrar os principais pontos de
relevancia para pesquisas futuras, tanto do ponto de vista de melhorias em relagao ao
estudo que foi realizado, quanto de outras perspectivas que podem ser exploradas.

5.1. Conclusao

O presente estudo buscou coletar dados e observar comportamentos de
diferentes empresas do mercado nos seus processos de recrutamento e selecao, com
0 objetivo de analisa-los. A ideia foi identificar as principais praticas e acdes nos
processos de selecdo que apresentam um diferencial competitivo, para dar suporte as
inimeras empresas que tém problemas no momento da escolha e da admisséo de
um novo funcionario, ja que essa é uma atividade basica em todas as empresas de
mercado e que possui um grande impacto no desempenho da empresa.

Foram realizadas entrevistas com gestores de diversas organizagfes, as quais
permitiram descrever como essas instituicbes realizam seus processos de
recrutamento e selecdo, identificando suas principais caracteristicas. Nesse
momento, os entrevistados foram questionados nas mais diferentes dimensdes e
forneceram informacdes detalhadas acerca dos seus processos seletivos. Esses
dados foram muito importantes e permitiram identificar critérios, comportamentos,
objetivos, estrutura e praticas fundamentais dos processos de recrutamento e selecao
dentro do mercado competitivo.

Com as informacgdes adquiridas do mercado, foi possivel analisar os padrdes das
empresas nos processos seletivos e entender o porqué de seus processos se
estruturarem de tal forma. Com essa revisao, adquiriu-se um entendimento avangcado
sobre as melhores préaticas das empresas e acerca de como 0 mercado competitivo

funciona na atividade de recrutamento e selecao. Inclusive, nessa parte do estudo, foi
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possivel perceber também que existem praticas que sao particulares de cada empresa
e acabam fazendo sentido apenas em determinados contextos.

Compreendendo as melhores praticas de mercado, conseguiu-se identificar
variadas estratégias de processos de recrutamento e selecdo que apresentam um
diferencial competitivo e podem ser utilizadas por diferentes empresas. A ideia € que,
com os dados coletados e analisados, seja possivel fornecer as melhores préticas do
mercado para que as organizagcdes se adaptem e aperfeicoem seus processos
seletivos. Além disso, as empresas terdo insumos para adicionar novas praticas de
acordo com o contexto em que estdo inseridas.

ApoOs todas essas etapas e conhecimentos adquiridos, foi proposto um modelo
basico de recrutamento e sele¢cdo com etapas padrdes, que podem ser aplicadas em
comum para as mais diferentes organizagdes. A estrutura foi baseada nas melhores
praticas de mercados, considerando as estratégias que podem ser aplicadas nos mais
diversos contextos e tipos de empresa. Isso auxilia as organizacdes a terem um norte
e um ponto de comeco, nessa etapa tao crucial, que, as vezes, é realizada com muita
dificuldade.

5.2. Recomendacao

Em funcéo das ideias abordadas, dos resultados obtidos, das analises realizadas
e das demais observacoes, o presente trabalho pode ser recomendado para utilizacao
da academia e para novas pesquisas. O estudo serve como forma de insumo para
novas pesquisas e pode servir como referéncia na coleta de dados. O assunto pode
ser discutido pela academia para explicar e estudar o tema de recrutamento e selecéo,
e até mesmo ha muito espaco para aprofundamento nessa area a partir do contetdo
apresentado. Considerando esse contexto, aconselha-se a realizacao de pesquisas
focadas em outros modelos de recrutamento e selegcdo, como forma de entender as
especificidades de cada setor do mercado e a realizacdo processos seletivos mais
adequados e efetivos para situacOes particulares de algumas organizacdes. Além
disso, o presente trabalho pode ser recomendado a sociedade em geral e as
empresas privadas, tendo em vista que apresenta informacdo Util para aplicar no

cotidiano do mercado competitivo, bem como um modelo basico que serve como
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ferramenta auxiliar para colocar em pratica as ideias abordadas durante o estudo.
Como exemplo de estudo adicional sobre esse tema, sugere-se uma pesquisa com
foco em empresas que ofertam servicos dentro dos 6rgdos publicos e do contexto
estatal. Por fim, € recomendavel uma nova pesquisa complementar que coloque em
pratica o modelo proposto ao final deste estudo com o intuito de mensurar a

efetividade e a aplicabilidade da estrutura proposta.
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APENDICE

Os topicos de perguntas abaixo foram utilizados nas entrevistas semiestruturadas.

. Como a empresa identifica a necessidade de realizar um processo de
recrutamento e sele¢cao?
I.  Que meios de comunicacgao foram utilizados na divulgacdo da selecao?
ii.  Quais os elementos motivadores para manter o interesse do candidato?
[I.  Poderia descrever como 0s processos de recrutamento e selecdo ocorrem na
organizacao?
i. A organizacéo se baseou em algum modelo ou teoria?
lll.  Como a empresa realiza o filtro do grande volume inicial de candidatos? Quais
as principais vantagens dessa técnica?
IV. Quais os principais critérios que sao avaliados nos processos de recrutamento
e selecédo da organizacao?
V. Acredita que os candidatos selecionados as vagas possuem alinhamento com
a cultura da empresa?
VI.  Como é definido o perfil das atividades que a empresa deseja para o cargo?
Como se identifica o alinhamento do candidato com essas fungdes?

VII. O que considera ser os principais diferenciais na estratégia de selecédo de
novos colaboradores da empresa?
VIIl.  Como é feita a avaliacdo da efetividade da organiza¢do nos seus processos de

recrutamento e selegéo? E utilizado algum indicador para esse processo?
I.  Se sim, descreva a eficacia desse indicador.
ii. Se nao, justifique a ndo utilizacao.
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IX. O que considera ser as maiores dificuldades da empresa nos processos

seletivos? Por qué?
X. A empresa utiliza algum um método ou ferramenta de terceiros para guiar seus
processos seletivos? Se sim, 0 que busca ao utilizar esses instrumentos?



