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RESUMO

Nosso trabalho vai abordar a importancia do recrutamento e selecdo nas
organizagfes, apresentando seus benéficos que séo fatores de extrema importancia,
gue podem influenciar diretamente nos resultados das organizacbes de maneira
positiva ou negativa, dependendo dos talentos que serdo recrutados e
posteriormente selecionados. Iremos apresentar também a importancia das
contratacdes de pessoas com deficiéncia (PCD) dentro das empresas. Podemos
afirmar com nossos estudos, que sem este processo as empresas correm o risco de
contratar colaboradores inadequados, trazendo o mau procedimento das atividades
desenvolvidas como, por exemplo, o atendimento aos clientes, tendo baixa
motivacdo e 0 aumento da rotatividade de pessoas, o que ndo € saudavel para a
empresa pois a mesma nao ficaria bem vista no mercado empresarial. Contudo, com
um bom recrutamento além de contribuir com a saldde das organizacgdes, ele sendo
bem conduzido pelas pessoas responsaveis pelas contratacfes, eleva os indices
das empresas, além de trazer muitos outros beneficios.

Palavra-chave: Recrutamento. Selecdo. Importéancia.



ABSTRACT

Our work will address the importance of recruitment and selection in organizations,
presenting their benefits that are extremely important factors that can directly
influence the results of organizations in a positive or negative way, depending on the
talent that will be recruited and subsequently selected. We will also present the
importance of hiring people with disabilities (PCD) within companies. We can affirm
with our studies that, without this process, companies run the risk of hiring unsuitable
employees, bringing the bad behavior of the activities developed, such as customer
service, with low motivation and increased turnover, which is not healthy for the
company because it would not be well seen in the business market. However, with
good recruitment as well as contributing to the health of organizations, it is well
driven by hiring people, raises business rates, and brings many other benefits.

Keyword: Recruitment. Selection. Importance.
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INTRODUCAO

7

O Recrutamento e Selecdo € um instrumento de extrema importancia
para uma organiza¢do, quando bem administrado, este processo traz beneficios
tanto para o empregador quanto para o candidato a ser admitido. Segundo
Chiavenato (1999, p.92) “Recrutamento é o processo de atrair candidatos
potencializados para uma vaga, anunciando e tornando atrativo para candidatos
disponiveis no mercado. Buscando candidatos dentro e fora da organizagéo”.

Com as técnicas de recrutamento e selecdo a empresa economiza tempo
e dinheiro investindo em um colaborador pré-selecionado de acordo com o perfil.
Quando n&o a o recrutamento ou ele ndo bem realizado a empresa corre o risco de
contratar um colaborador que ndo se adapte ao ambiente de trabalho podendo até
influenciar negativamente outros colaboradores.

Hoje em dia disputar uma vaga no mercado de trabalho nédo significa ter
um bom curriculo, para quem deseja alcancar 0 sucesso, ndo basta s6 ter
qualificacd@o técnica, deve possuir também competéncia para elaborar no aumento
de producdo da empresa e a perspectiva em um mercado diretamente competitivo.
Com um planejamento organizado, as empresas recrutam e selecionam melhor

candidato com potencial e perfil adequado para ocupar o cargo oferecido.
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1 RECRUTAMENTO

O recrutamento refere-se ao processo que decorre entre a decisdo de
preencher um cargo vago e o agrupamento dos candidatos que preenchem o perfil
da funcéo e relinem condi¢Bes para ingressar na empresa (CAMARA et.al. 2003)

O Recrutamento dentro de uma organizacdo tem inicio quando a vagas
disponiveis ou criagdo de um novo cargo. E preciso avaliar obrigacdes e
responsabilidades que serdo exigidas para determinada funcdo, também se deve
avaliar o perfil do candidato, suas qualificacdes e experiéncias.

Segundo Chiavenato (2009, p. 68), “o recrutamento é um conjunto de
técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos e oferecer competéncias para a organizagao”. Para ser
eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de candidatos suficiente para
suprir as necessidades elencadas no processo de selecao.

O departamento de recursos humanos dentro da empresa tem uma
funcdo de extrema importancia, seu trabalho tem inicio a escolha de um candidato
capacitado para cada funcdo e cabe a ele também cuidar do bem-estar dos
funcionarios identificando problemas e elaborando estratégias para solucao, assim

como manter um bom clima organizacional e uma equipe motivada.

1.1 Recrutamento interno

by

O Recrutamento interno da a oportunidade de crescimento para 0s
funcionarios de dentro a organizacao, isso também serve como motivacédo assim 0s
profissionais podem agregar conhecimento e desenvolver novas praticas. Segundo
Chiavenato (2005) o recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo
dentro da organizacdo para promové-los ou transferi-los para outras atividades mais

complexas e motivadoras.
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1.1.1 Vantagens do recrutamento interno

» Aproveita melhor o potencial humano da organizagéo;

» Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais
funcionarios;

» Incentiva a permanéncia dos funcionarios e a sua fidelidade a
organizacao;

» Probabilidade de uma melhor selegcdo, pois os candidatos séo
conhecidos;

» Financeiramente custa menos do que um recrutamento externo.

1.1.2 Desvantagens do recrutamento interno

» Exigéncia de potencial para promocdes;
» Conflitos de interesses pelos colaboradores ndo promovidos seguido
de acomodacéo uma vez que 0s critérios ndo sejam transparentes;

» Atitudes negativas de colaboradores ndo promovidos.

1.2 Recrutamento externo

Recrutamento externo é definido como uma busca de profissionais com
qualificacBes para o preenchimento de uma vaga em aberto, ao invés de fazer uma
selecdo entre os funcionarios que ja se encontram na empresa. O recrutamento
externo “é o processo de captacdo de recursos humanos no mercado de trabalho,
com objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos.”
(MARRAS, 2009).

Esse processo € realizado entre pessoas que procuram uma colocacao
no mercado de trabalho. A partir disso, € feito uma escolha baseado nas
necessidades da vaga em aberto, isso € possivel através da divulgacdo em diversos

canais de comunicacao, tais como agéncias de empregos, midia impressa etc.
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Segundo Caxito (2012, p.23)

Esse segundo tipo de recrutamento incentiva a interacdo da organizacao
com o mercado de profissionais, permitindo a incorporacédo de pessoas que
renovem o0s ares da organizacdo com seus talentos, habilidades e
expectativas. Devido a isso, o capital intelectual da empresa torna-se mais
rico e variado bem como sua cultura organizacional.

1.2.1 Vantagens do recrutamento externo

» Uma gama diversificada de perfis para proceder com selecdo de
pessoal;

» Agilidade na captacéo de pessoas;

» Traz pessoas novas para a organizacao;

> Promove a criatividade e ideias.

1.2.2 Desvantagens do recrutamento externo

» Alto custo;

» Desmotivacdo de colaboradores internos por ndo serem considerados
para processos seletivos da empresa;

» Ha demora do processo;

» Requer cautela por tratar de pessoas desconhecidas;

» Monopoliza vagas;

» Barra a carreira de colaboradores ja empregados.

1.3 Recrutamento misto

7

O Recrutamento misto € quando a empresa opta por realizar com

funcionéarios e pessoas externas, este tipo de recrutamento busca as vantagens dos
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dois meétodos conhecidos, porém minimizando o0 maximo possivel suas
desvantagens.
Segundo Chiavenato (2004)

Devido as desvantagens dos recrutamentos internos e externos, fez-se uma
solugédo eclética que tem sido preferida pelas organizag6es: o recrutamento
misto, aquele que aborda tanto fontes internas como fontes externas de
recursos humanos.

A organizacdo faz o recrutamento interno transferindo um colaborador
para o departamento da empresa onde h4d a vaga. O posto de trabalho antes
ocupado por este e agora em aberto é entdo preenchido por alguém que ainda nao
faz parte do quadro de funcionarios da organizacdo, executando assim o

recrutamento externo.

1.4 Recrutamento de PCD (pessoas com deficiéncia)

A lei de cotas (Lei 8.213/91) determina a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, antes do recrutamento de um PCD a
organizacdo deve analisar a sua estrutura para receber com acessibilidade o
funcionario e também cabe a empresa realizar programas de conscientizacdo para
os colaboradores que fardo parte da equipe de trabalho que ir4 receber pessoa com
necessidades especiais.

Favero (2007, p.36)

A inclusdo preconiza que cabe a sociedade e aos ambientes em geral
promoverem as adequac¢fes necessarias para possibilitar o pleno acesso de
guem tem limitag@es fisicas, sensorias ou mentais. Essas adequacfes sao
dispensaveis para quem ndo tem essas limitagcdes, por isso sdo uma
espécie de tratamento diferenciado.

As pessoas portadoras de deficiéncia contribuem eficientemente para a
empresa atingir com sucesso seus objetivos econdmicos, ao mesmo tempo ajuda a
empresa cumprir sua parte na inclusdo a fim de garantir as pessoas com

necessidades especiais o direito de trabalhar.



Figura 1 - Inclusdo no mercado de trabalho.
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Fonte: Mensagem do dia - Deficiéncia
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2 SELECAO DE PESSOAS

Selecdo de pessoas é um processo baseado em uma analise de
informacBes sobre um determinado cargo que € detectado pelo candidato. Assim
proporcionando uma contratagdo com mais precisao adequada ao cargo.

A Selecdo é definida para o candidato que mais atende o perfil da vaga.
AplOs o0 recrutamento € iniciado o processo seletivo, com diversas maneiras e

etapas, como entrevistas dinamicas em grupo, avaliacdo e comparacéo de dados.

A selecdo de pessoal é uma atividade de responsabilidade do sistema de
Administracdo de Recursos Humanos, que tem por finalidade escolher, sob
metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos pelo setor de
recrutamento para o atendimento das necessidades internas da empresa.
(MARRAS, 2000, p.79).

2.1 Técnicas de selecao

As técnicas de selecao servem para trazer candidatos mais qualificados e
com competéncias especificas exigidas pela organizacdo que disponibilizou o cargo.

O sucesso na contratacdo do colaborador € um grande diferencial para a
empresa, achar de forma rapida uma pessoa qualificada para area oferecida traz
uma serie de ganhos a organizacao, trazendo menos custos e mais produtividade.

Para trazer mais chances de sucesso nessa tarefa, a area de RH tem
bastantes opcdes de técnicas de recrutamento. A escolha vai da necessidade e
caracteristicas especificas de cada organizagao, é possivel dividir esse processo em
dois grandes grupos, 0 recrutamento interno e o externo, trazendo diferentes

técnicas.

Ap6s obter as informacBes sobre o cargo a ser preenchido e as
competéncias desejada é necessario a escolha das técnicas de selecdo que
mais correspondem a realidade da empresa. As técnicas de selecao
permitem um rastreamento das caracteristicas pessoais do candidato
através de amostras de seu comportamento. (CHIAVENATO,2005, p. 138).
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2.2 Entrevista e selegcéo

As etapas de entrevistas e selecdo fazem parte do processo seletivo que
levanta informacfes sobre o participante da vaga. Existem também as entrevistas
em grupo, que sao realizadas quando se quer agilizar o processo seletivo ou
conhecer o comportamento do candidato ao socializar em grupo.

Hoje em dia existem muitas variagcbes de entrevistas, a entrevista
preliminar por telefone, com objetivo de fazer uma triagem inicial do candidato com
interesse em participar do processo. Entrevistas técnicas aonde se buscam
informacdes sobre experiéncias profissionais que o candidato tem, também sé&o
realizadas por psicélogos com analise e seu perfil psicolégico com competéncias ao
cargo oferecido.

A entrevista em grupo € possivel se notar caracteristicas de lideranca,
desprendimento, agilidade e facilidade de se relacionar.

Ressaltando que postura e atitudes séo observadas e contribui na hora da
contratacdo e da desclassificacdo do candidato ao cargo. N&do existe um fator
determinado quando o resultado é avaliado, ele é sondado pelos erros e acertos
cometidos ao longo da entrevista e selegao.

2.3 Modelos de entrevistas de selecao

As entrevistas de selecdo é uma das principais atividades para a
contratacdo de um novo colaborador. Quando bem organizado e executado sao
selecionadas pessoas que realmente sejam competentes ao cargo, porém muitos
desconhecem diferentes tipos de entrevistas como a estruturada, a semiestruturada
e a nao estruturada. A escolha do modelo é variada de acordo com a empresa e 0
perfil do entrevistador.

A entrevista estruturada € perfeita para quem esta realizando suas
primeiras entrevistas, quando sempre acaba dando aquele nervosismo, gaguejadas,
esquecendo o que gostaria de falar. Estes tipos de entrevistas sdo montados

guestdes previamente como:
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» Quais séo seus principais pontos fortes e fracos?
» Qual foi a situacdo mais dificil que se deparou no seu local de trabalho
e como saiu dela?

» Por que quer trabalhar em nossa empresa?

A entrevista ndo estruturada é um modelo mais flexivel, caracterizando a
liberdade dada ao entrevistador. O indicado nesse modelo é que o profissional que
estiver realizando a entrevista destaque pontos de interesse que serdo abordados,

como por exemplo:

» Experiéncias técnicas;
» Experiéncias com lideranca;
» Formacéo académica.

Assim ao longo da entrevista pode se aprofundar em cada ponto de uma
forma mais conveniente e é sempre importante fazer perguntas que ndo podem ser
respondidas apenas com “sim ou nao”.

Esse modelo como ponto positivo € legal que se destaca a liberdade e
flexibilidade na interacdo do candidato, porém como ponto negativo, o entrevistador
pode acabar esquecendo alguma pergunta importante, dificultando a comparacéo de
competéncias entre os candidatos.

A entrevista semiestruturada € muito importante, ela se encontra entre as
duas citadas a cima e é uma das mais utilizadas pelo fato de permitir que a
entrevista seja dirigida com foco, mas também com certa flexibilidade. O
entrevistador pode incluir perguntas néo planejadas.

Existem diversas questdes que podem ser feitas pelos entrevistadores,

dentre elas, as mais comuns sao:

» Quais séo seus pontos francos e fortes?

» Descreva seu ambiente de trabalho ideal?

» Quais séo seus planos a curto e longo prazo?
» Com se imagina daqui cinco anos?

» Descreva seu ultimo emprego?
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» Planeja fazer algum curso, faculdade? Do que? Ja fez? Quais?

» Quando?
» Qual seu Hobby?

2.4 Aplicacao de testes

Fazer uma contratacdo ndo € uma tarefa facil e precisa identificar uma

pessoa que além dos requisitos técnicos tenha comportamentos que sejam

compativeis com a cultura da empresa.

Sabendo disso, realizar testes psicolégicos para recrutar e selecionar

pode ajudar muito. Os testes sdo avaliacfes realizadas por psicologos buscando

identificar a caracteristicas, comportamento e personalidade dos candidatos. Assim

permite identificar se tem condi¢cdes de exercer determinado cargo, buscando fazer

uma contratacao correta evitando alteracdes constantes no quadro de funcionarios.

2.4.1 Principais tipos de testes aplicados

Durante o processo de selecao de novos colaboradores, existem diversos

testes que sdo aplicados, como por exemplo:

Tabela 1 - Tipos de testes.

IFP

(Inventario fatorial de personalidade)

Tem como finalidade identificar o perfil e
personalidade do candidato com 15

necessidades ou motivos psicolégicos.

BPR

(Bateria de provas de raciocinio)

O BPR avalia a capacidade do individuo
de pensar de maneira légica. E bem (il
para cargos em que ha a necessidade
de encontrar solucbes para 0sS
problemas e ajuda até a identificar as

orientacdes vocacionais.
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Este teste tem como finalidade entender
a personalidade do candidato. S&o
aplicados 6 situacbes com 15
Teste Quati afirmacdes, buscando entender se a
pessoa é introvertida ou extrovertida. Se
as suas decisOes sao tomadas pela

razao ou pela emocao.

Fonte: Google Imagens
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3 TESTES PSICOLOGICOS

Os testes psicoldgicos sédo aplicados por psicologos, eles servem para
identificar as personalidades dos candidatos. Podendo ser aplicados na hora da
entrevista permitindo identificar as pessoas que tem condigcbes para exercer a
determinada tarefa ou cargo.

Normalmente, sdo feitos junto a etapa da entrevista, ou na fase de
contratacao, revelando aspectos que os recrutadores nao perceberam.

Assim é possivel escolher a pessoa que mais se adéqua a vaga,
diminuindo o risco de erro na hora da contratacéo.

Chiavenato (2004, p.201) explica que

Enquanto uma prova de conhecimento ou de capacidade mede a
capacidade de realizacdo atual de uma pessoa, o0s testes psicoldgicos
enfatizam as aptiddes individuais. A diferenca entre uma e outra é que
Aptiddo nasce com a pessoa € inata, ja capacidade é a habilidade atual da
pessoa em determinada atividade.

3.1 Tipos de testes psicolégicos

Existem Cinco tipos de testes psicoldgicos mais aplicados em empresas:

Teste Quati
Questionario de Avaliacdo Tipologica, que tem o objetivo entender qual a

personalidade do candidato.
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Figura 2 - Questionario de avaliacao tipol6gica.

QUATI — FOLHA DE RESPOSTAS
NOME: DATA : / /
ESCOLARIDADE: IDADE SEXO
DATA DO NASCIMENTO: PROFISSAO :
AFESTA O TRABALHO a E |
@053 09a |13 01@)(05 a 09a 13
bi =R @ b _b R
02306310@146 02 a 06 a [10a |14 a
b b b b b b R1
03 a|07 af 11a 15a 03 af07(a] 11a 15 a
b| (B] b b b (b’ b b
04 @ 08 a 12a 04(a)|08 a 12a
b b @ b b
RESULTADO:
Qualitativo ATITUDE:
R1 R2 R3 FUNCAO AUXILIAR:

Fonte: Google imagens

Teste Palogréfico
Através da construcdo de linhas verticais feita pelo candidato demonstrar

caracteristicas como: temperamento, produtividade e humor.

Figura 3 - Teste palogréfico.

 d

PALOGRAFICO 4
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Fonte: Google imagens.

Teste de Wartegg
E colocado oito campos que precisam ser completados com desenhos.
Cada desenho revela um aspecto da personalidade de quem esta sendo avaliado,

como: criatividade, metas, angustia e sexualidade.

Figura 4 - Teste de Wartegg

Fonte: Google imagens.

Teste de Zulliger
E apresentado imagens de manchas através de pranchas de projecdo
para os candidatos.

Teste AC

Procura analisar a capacidade do candidato em se manter concentrado
sob presséo por determinado periodo de tempo. Durante a aplicacdo o candidato
recebe uma folha com diversos triangulos de tamanhos diferentes, a partir disso é
preciso identificar e marcar as linhas que ocupam a folha, posicionando elas dentro

do retangulo.



Figura 5 - Teste AC

PdAPAAA]dAL AP PIYIYAD APAY
YYVPeVYvAdYvTAAdD AAP» ADALY QY
AQVADYVAPRAVYVYAADDDYVY VDA
AdPAADPARPAVATYTYYVAD AGR <«
VAIVVYVYALAAADAALCY APAPYVAY
CADAAADPAAPTIEDATVADPDAAD I«
PDAADAVALdAGAAADD AVAIAAY A
YEAYILATYLAYPDAIAPDPRPARDEDY
VVAVVAP YT VYATLATALYILILP»AA

v
=
Fa

JAddAdPDAPAD AATYAAVY AR »

PP AdDAVYAADAGQAPPAYAdAP» «

YVALYLAAATVYIAP VYVAALATICAA
A VYAAAP VA AAATYTD APPAYVAYD

AVAAVAYISTAAP» AP AT AAVA

IdAdATVAYTVVD AYPRPIAATETYVAY

PAVEDPAVVAD AP VAR P»PAAAACG
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4 TESTE DE CONHECIMENTO

Existem varias ferramentas para serem utilizadas no processo
contratacdo, uma dessas ferramentas € o teste de conhecimento, que pode ser
utilizado durante o momento da entrevista de emprego, ele serve para medir o
conhecimento de cada candidato sobre a area que possivelmente ira trabalhar.

Os testes de conhecimentos sdo aplicados por meio de provas, como
testes de idiomas, testes mecanografia, teste de conhecimento, traducdes de textos,
entre outros. Esse tipo de prova determina o conhecimento de um candidato para

uma area especifica.

Figura 6 - Teste de conhecimento

Teste de Conhecimento

Preencha as respostas de acordo com o
formuléario de respostas entregue pela
Consultora Natura Iniciante

Oa Os Oc
(O sim () Nao
Oa Oes
OSim ONéo

Oa Os Oc Op
Oa Os Oc Ob
Oa Os Oc

Oa 0O Oc Oo

VOLTAR AVANCAR

Fonte: Google imagens.
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5 DINAMICA EM GRUPO

As dindmicas em grupo sao testes plicados em uma determinada
guantidade de pessoas, que estdo em busca de um emprego.

Sentir 0 momento do grupo é muito importante para definir quando é o
tempo certo de aplicar uma dindmica rapida. Pode ser que este instante seja na hora
de apresentar e integrar um novo colaborador ao grupo; de desenvolver alguma
competéncia especifica nos seus profissionais ou de elevar a motivacéo para iniciar
com pé direito aquele projeto importante.

As dindmicas servem para ver o desempenho dos candidatos em grupo,
assim o entrevistador pode escolher a pessoa corretamente para cada setor que
esta em busca de um candidato.

Exemplos de algumas dindmicas mais usadas.

Tabela 2 - Quem sou eu?

Quem sou eu?

Objetivos: Tornar os membros do grupo conhecidos rapidamente, num ambiente

relativamente pouco inibidor.

1. Cada um recebe uma folha com o titulo: "Quem
sou eu?"

2. Durante 10 minutos cada um escreve cinco itens
em relacdo a si mesmo, que facilitem o conhecimento.

3. Afolha escrita seré fixada na blusa dos
participantes.

4. Os componentes do grupo circulam livremente e
Como fazer
em siléncio pela sala, ao som de uma musica suave,
enquanto leem a respeito do outro e deixa que 0s outros
leiam o que escreveu a respeito de si.

5. Logo apos reunir 2 a 3 colegas, com o0s quais
gostariam de conversar para se conhecerem melhor.
Nesse momento é possivel lancar perguntas que

ordinariamente nao fariam.
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Avaliacéo

Para que serviu o exercicio? Como nos sentimos?

Trocando crachas

Objetivos: Facilitar a memorizacao dos nomes e um melhor conhecimento entre os

integrantes.

Material: Crachas com os nomes dos integrantes.

Como fazer

1. O coordenador distribui os crachas aos respectivos
integrantes.

2. Apos algum tempo recolhem-se os crachéas e cada
um recebe um craché que néo deve ser o0 seu.

3. Os integrantes devem passear pela sala a procura
do integrante que possui 0 seu cracha para recebé-lo de
volta.

4. Neste momento, ambos devem aproveitar para
uma pequena conversa informal, onde procurem
conhecer algo novo sobre o outro integrante.

5. Apos todos terem retomado seus crachds, o grupo
deve debater sobre as diferentes reacdes durante a

experiéncia.

Fonte: Google Imagens
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6 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho é satisfacdo que o colaborador tem com a
empresa, e com a funcdo que exerce nela. Muitas pessoas creditam que a questao
de satisfacdo € algo que so esta ligada ao colaborador, mas se engana, pois diz
respeito a empresa também, pois as pessoas estando satisfeitas os resultados serao
melhores.

As organizacbes sao movidas por pessoas, e elas estando felizes
motivadas, querendo cada dia mostrar melhor seu trabalho, € algo bom para ambas
as partes. Para garantir uma QVT o RH tem grande responsabilidade neste quesito,
pois ele tem papel de observar e garantir um ambiente de trabalho agradavel para
todos colaboradores, além disso, cabe ao RH adequar cargos, funcées, salarios e

beneficios justos aos colaboradores.
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7 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avaliacdo de desempenho é um mecanismo utilizado pelas empresas
para conhecer, medir o desempenho, as habilidades e os conhecimentos dos
colaboradores na empresa. Esse processo normalmente acontece trimestralmente,
semestralmente ou anualmente.

Com esse processo, a empresa consegue informacdes suficientes para
tomar decisbes a respeitos de seus colaboradores, como por exemplo: beneficio
aumento de salario, promoc¢des, demissdes e treinamentos.

Avaliacdo de desempenho (AD) é um instrumento gerencial que permite
ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um
grupo, em periodo e éarea especificos (conhecimentos, metas, habilidades etc).
(MARRAS, 2009, p. 173).

7.1 Como escolher o modelo de avaliacdo de desempenho

Existem diversos tipos de avaliagcdo de desempenho, dentre eles todos
apresentam vantagens e desvantagens de um para o outro. Cabe a pessoa
responsavel pelo processo de avaliacdo escolher quais deles sera utilizado, levando
em consideracao os objetivos da empresa.

Pode ser que cada setor da empresa opte por um tipo de avaliacado
exclusivo para as necessidades das areas.

Com tudo, independente de qual modelo de avaliacdo for dotado a
preocupacdo que o responsavel devera ter, serd de comunicar de maneira clara
para todos os funcionarios como sera realizado esse processo, assim evitando

reclamacdes e insatisfacoes.

7.2 Tipos de avaliagcbes de desempenho
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Existe varios tipos de avaliacdo de desempenho, abaixo estdo 2 tipos

populares utilizados pelas empresas:

Avaliacao por competéncia

O avaliador observa as competéncias, habilidades e conhecimentos dos
seus candidatos para a execucdo de determinada tarefa, que funcionarios devem
apresentar no trabalho e atribuir pesos a cada um deles. Entdo o avaliador da uma

nota que representa o desempenho do funcionério nas competéncias.

Vantagens:

» Permite que o avaliador examine o potencial global de um colaborador
sem ficar restrito ao desempenho numérico dele no més.

» O profissional avaliado tem clareza sobre as competéncias que precisa
desenvolver para cumprir de maneira exemplar seu trabalho.

» Serve como base para os predicados que a empresa vai buscar em
futuros candidatos.

Desvantagens:

E necessario rever constantemente as competéncias selecionadas para
avaliar cada colaborador; caso contrario, se ele muda de cargo ou de departamento,

as antigas competéncias deixam de fazer sentido para avalia-lo.

Avaliacao por objetivo

Este tipo de avaliagcéo julga o funcionario a luz dos objetivos da empresa,
trata-se de uma averiguacdo numérica e objetiva.

Lider e subordinado se retnem em um momento e tragcam as metas para
um proximo periodo. Ao termino deste periodo, 0S mesmos se reinem novamente

para verificar se as metas tracadas foram cumpridas.

Vantagens:
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> E objetiva e assertiva, pois julga se o profissional atingiu os objetivos
estipulados ou né&o.
» Serve como termdmetro para analisar se 0s objetivos/metas

determinados pela empresa no inicio do periodo séo, de fato, viaveis.

Desvantagens:

» Desconsidera as competéncias que um profissional tem, as quais

podem leva-lo a futuramente cumprir objetivos ndo atingidos no periodo corrente.
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8 ESTUDO DE CASO

O estudo de caso tem como tema uma nova tendéncia no processo de
recrutamento e selecdo, foi baseado no recrutamento e selecdo de duas grandes
empresas, uma delas a Embraer que vem inovando utlizando um meio de
recrutamento através da tecnologia, o sistema desenvolvido pela empresa Gupy
Startup de Software de recrutamento inteligente, o recurso “ndo humano” chamado
de Inteligéncia Artificial vem em busca de novos talentos.

A Embraer utilizou este processo na etapa do programa de estagio, que
foi iniciado em abril de 2018, trazendo um grande sucesso, no sistema os candidatos
passaram por uma selecao online respondendo a testes de perfil, I6gica e inglés, a
cada etapa do processo os candidatos receberam uma resposta automatica do
sistema sobre seu desempenho, assim agilizando a resposta para os estudantes
interessados na vaga.

Além da empresa outra grande empresa com poélo em Séo Paulo a Atento
(Call Center), que faz em média 4.000 contratacdes por més, optou por esse sistema
gue garantiu um ganho de produtividade e tempo significativos, com 0 novo sistema
a empresa diminuiu a periodo de contratacdes de 7 dias para 36 horas.

Observamos que a Inteligéncia Artificial € uma tecnologia desenvolvida
para simular em uma maquina a capacidade humana de pensar, € possivel permitir
gue o software pense e tome decisdes sozinhas, assim podendo atingir um objetivo
especifico, uma das principais ideias do sistema é que a maquina saiba o que fazer
sem necessidade do auxilio dos seres humanos, podendo facilitar o trabalho de uma
pessoa que faria esse processo direto com o candidato.

Este método tem sido utilizando por diversas em empresas espalhadas
pelo mundo, citamos apenas a Embraer que ja conhecemos e buscamos a Atento
gue nos surpreendeu pela quantidade de funcionarios contratos por més.

O sistema desenvolvido ainda ndo € uma substituicdo do ser humano, o

contato entre recrutadores e candidatos continua sendo preservado.
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CONSIDERACOES FINAIS

O processo de recrutamento e selecdo é um fator essencial para a
empresa, € através deste processo que a organizacao encontra novos talentos com
grande potencial e que faca a diferenca, este processo mal elaborado e estruturado
que se leva uma grande empresa a ruina.

O departamento de recursos humanos tem uma grande responsabilidade,
pois é através dele que as empresas selecionam pessoas aptas a cumprir com a
expectativa empresa. O processo precisa ser bem analisado para que nao haja
concordancia entre as partes e possa alcancar o objetivo da organizacao.

O recrutamento e selecdo sdo viaveis para qualquer tipo de empresa
sendo elas pequenas, médias ou grandes, o processo facilita a contratacdo de
pessoas certas para 0s cargos disponiveis.

Nos dias de hoje percebe-se que nem todas as empresas costumam
realizar o procedimento, causando a rotatividade de funcionarios, nas menores
empresas normalmente realizam processo de forma simples utilizando poucas
técnicas especificas, isso ocorre por uma questdo de custo jA que sdo empresas
pequenas.

Ja as grandes empresas, sempre optam por um bom recrutamento
investindo em propagandas sobre as vagas em varios meios de comunicacao,
tentando escolher sempre os melhores profissionais evitando a rotatividade de
pessoas, pois ndo é saudavel para a empresa.

No tema anterior abordamos uma das novas técnicas de recrutamento e
selecdo ja sendo utilizadas em grandes empresas, através deste sistema e de outros

gue cada vez mais as empresas terdo os melhores profissionais.
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ANEXO A - Termo de Autorizacéo de Divulgagcao

Etec

Prof® Anna de
Oliveira Ferraz Centro
Araraquara Paula Souza

TERMO DE AUTORIZACAO DE DIVULGACAO

Nés, alunos abaixo assinados, regularmente matriculados no curso
Técnico em administracdo, na qualidade de titulares dos direitos morais e
patrimoniais de autores do texto apresentado como Trabalho de Concluséo de Curso
com o titulo “Recrutamento e selecdo” apresentado na ETEC “Prof.2 Anna de
Oliveira Ferraz”, autorizamos o Centro Paula Souza a reproduzir integral ou

parcialmente o trabalho escrito e/ou disponibiliza-lo em ambientes virtuais.

Araraquara, 26 de Novembro de 2018.

Nome RG Assinatura

Amanda Cristina da Silva 45.263.045-9

José Jadson Souza dos

48.470.160-5
Santos

Maria Valmira da Silva 40.836.821-4
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ANEXO B - Declaracdo de Autenticidade

Etec

Prof? Anna de
Oliveira Ferraz
Araraquara

Centro
Paula Souza

DECLARACAO DE AUTENTICIDADE

Noés, alunos abaixo assinados, regularmente matriculados no curso
Técnico em administracdo na ETEC “Prof.2 Anna de Oliveira Ferraz”,
declaramos ser os autores do texto apresentado como Trabalho de Conclusdo de
Curso com o titulo “Recrutamento e selegdo”.

Afirmamos, também, ter seguido as normas da ABNT referente as
citacbes textuais que utilizamos, dessa forma, creditando a autoria a seus
verdadeiros autores (Lei n.9.610, 19/02/1998).

Através dessa declaracdo damos ciéncia da nossa responsabilidade
sobre o texto apresentado e assumimos qualquer encargo por eventuais problemas

legais, no tocante aos direitos autorais e originalidade do texto.

Araraquara, 26 de novembro de 2018.

Nome RG Assinatura

Amanda Cristina da Silva 45.263.045-9

José Jadson Souza dos

48.470.160-5
Santos

Maria Valmira da Silva 40.836.821-4




