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RESUMO

Para atingir seus objetivos, as empresas necessitam da pessoa certa, na hora certa.
Nos dias de hoje, por meio de profissionais capacitados, busca-se a pessoa que
mais se enquadre no cargo disponivel fazendo-se assim o processo de recrutamento
e selecdo. Existem varios sistemas utilizados pelas organizagbes para recrutar e
selecionar colaboradores, esses métodos sdo descritos nesse trabalho com o
objetivo de entender cada um deles, mostrando como s&o importantes os métodos
de recrutamento e selecdo para cada empresa. Entre a abertura da vaga até a
contratacdo, todas as ferramentas sdo importantes para buscar o perfil exato para a
vaga disponivel na empresa e todo o processo € de grande importancia para o
recrutador e a instituicdo. Profissionais competentes na area de recrutamento e
selecao fazem toda a diferenca, promovendo um processo rapido, simples e eficaz,
utilizando técnicas corretas para assim contratar um profissional competente e
proativo. Neste trabalho sera descrito o processo e os métodos de recrutamento e
selecdo em geral, buscando explicar de forma clara e objetiva seus varios tipos.

Palavras-chave: Organizacdo. Método. Recrutamento. Processo.Selegao.



ABSTRACT

To achieve their goals, companies need the right person at the right time. Today, by
trained professionals, we seek the person who most fits the available position thus
making up the process of recruitment and selection. There are several systems used
by organizations to recruit and select employees, these methods are described in this
study in order to understand each of them, showing how important the methods of
recruitment and selection for each company. Among the vacancy to hiring, all the
tools are important to get the exact profile for the position available in the company
and the whole process is very important for the recruiter and the institution.
Competent professionals in the field of recruitment and selection make all the
difference, providing a fast, simple and efficient process using correct techniques for
so hire a competent and proactive professional. This work will be described the
process and the methods of recruitment and selection in general, seeking to explain
clearly and obijectively its various types .

Keywords:Organization.Method.Recruitment.Process.Selection.
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INTRODUCAO

Com a expansao da globalizagdo, o capital humano vem sendo muito
mais valorizado, sendo ele um diferencial para o crescimento e o sucesso da
organizagao. Tendo em vista este progresso, varias empresas buscam capacitar os
profissionais de recrutamento e selecdo para assim serem mais assertivos na
contratacao.

Por meio de profissionais capacitados, as empresas buscam a pessoa
que mais se enquadra no cargo disponivel, fazendo-se assim, o processo de
recrutamento e selecdo. Esse processo € fundamental nas instituigcdes, pois é por
ele que se captam novos colaboradores, sendo assim, de suma importancia
conhecer quais tipos e quais ferramentas de recrutamento e selecao usar.

Este trabalho tem como objetivo espelhar o paralelo entre Recrutamento
& Selecao e Recursos Humanos; visualizar como as empresas e organizagdes
tratam seus colaboradores nas instituicoes e entender o elo entre funcionérios e a
organizacao, bem como as relagdes entre eles.

Levou-se em consideracao a necessidade de entender o comportamento
das pessoas dentro da empresa. “Recrutamento e Selecao” foi escolhido por ser o
primeiro passo da empresa na area de Recursos Humanos, visando a escolha do
perfil adequado para o profissional em que a mesma necessita.
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1 ADMINISTRACAO DE PESSOAS

E um conjunto de métodos e técnicas que tem por objetivo gerir os
procedimentos internos e aumentar o capital humano nas empresas.

Essa gestao se faz através de comunicar, capacitar e desenvolver os
colaboradores de uma empresa.

A administracdo de pessoas € feita por gestores e diretores com
capacidade e habilidade de lideranca.

Esse setor tem bastante responsabilidade na qualificacdo dos
colaboradores e seu objetivo é ajudar no crescimento da empresa e do proprio

colaborador.

1.1 Treinamento e desenvolvimento de pessoal

Uma organizacédo depende do comportamento das pessoas que para ela
prestam servicos,é necessario entdoque ela mantenha estas pessoas treinadas,
bem preparadas e principalmente motivadas para as tarefas que irdao desempenhar.

Portanto, trata-se de ir além de um treinamento pessoal, envolvendo
aspectos que se aproximam do processo de educagcdo. Com isso, algumas
empresas ja preferem tratar do tema referindo a este como educacdo para o
trabalho, sendo os profissionais de treinamento conhecidos como educadores.

E importante destacar que investir no desenvolvimento das pessoas da
empresa é investir na qualidade dos servigos e ampliar o faturamento.

Considera-se desenvolvimento como uma forma de aperfeicoamento
pessoal que consiste em aprimorar o conhecimento e as habilidades de natureza
complexa e nao estruturada.

1.1.1 Treinamento
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E preparar o empregado para a atividade de hoje. E pontual e esta
relacionado a uma caréncia a ser suprida pelo cargo, naquele momento. Atualmente
o treinamento vem sendo utilizado pelas empresas com o objetivo geral de
desenvolver pessoas, tanto naaprendizagem de novas habilidades quanto na
ampliacdo daquelas ja existentes, uma vez que as pressdes soécio -culturais,
tecnolégicas, econémicas e politicas direcionam as organizagdes contemporaneas
a se adaptarem as exigéncias que o mercado impde, focando mais intensamente
seu capital humano.

Com o aparecimento da escola das relagbes humanas o treinamento
passou a abranger aspectos psicossociais do individuo visando a capacitacao dos
trabalhadores para o desempenho das tarefas, mas também com objetivos voltados

para o relacionamento interpessoal e a sua integragéo organizacional.

1.1.2 Desenvolvimento

s

E preparar o talento para novos desafios, com a possibilidade de
crescimento na empresa, assumindo assim novos cargos num futuro préoximo ou
distante. Visualiza as possiveis alteragdes e mudancas futuras e tem como objetivo
manter as pessoas atualizadas. Esta voltado ao crescimento profissional em direcéo
acarreia futura e ndo apenas ao cargo atual.

E importante destacar que investir no desenvolvimento das pessoas da
organizacao é investir na qualidade dos produtos e servicos, € atender melhor aos

clientes e ampliar o faturamento.

1.2 Relacionamento humano

Relacionamento entre pessoas é a forma como eles se tratam e se
comunicam. Estar com pessoas que nos facam sentir especiais e nos impulsionem

para o que € positivo, nos motivem e vice-versa.
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Aceitar entrar num processo de desenvolvimento pessoal é permitir-se
analisar todas as questdes vivenciais que nos envolvem, ter uma percepg¢ao de
quais estdo em déficit, onde estao os desafios, 0 que deve ser alterado e o que

podemos fazer para obter resultados diferentes e bem-sucedidos.

1.2.1 Lideranca

E a habilidade de motivar e influenciar os liderados, de forma ética e
positiva, para que contribuam voluntariamente e com entusiasmo para alcangarem

0s objetivos da equipe e da organizacao.
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2 ABERTURA DA VAGA

Tudo comega com a abertura da vaga. Requisicdo de pessoal é um
documento que inicia o trabalho de recrutamento. E preenchido pelo responsavel do
setor em que a vaga foi disponibilizada ou criada. Este documento r importante e
deve ser preenchido cuidadosamente. Essa solicitagdo muda de empresa para
empresa, mas a intencdo é de informar aos responsaveis pelo recrutamento e
selecao os critérios para preenchimento da vaga disponivel.

A vaga pode ter sido aberta por:

» Substituicdo de funcionario demitido;
» Por pedido de demissao de funcionario;
+ Afastamento doenca/acidente de funcionario;

» Promocéo/transferéncia de funcionario.

Segundo Chiavenato (2002), “um cargo pode ser descrito como uma
unidade da organizacao que consiste em um grupo de deveres e responsabilidades

que o tornam separado e distinto dos outros cargos”

A solicitacao de pessoal podera mudar de acordo com a organiza¢do, mas o
objetivo é possibilitar que o recrutamento e selecdo obtenham dados e
critérios que servirdo de base para trabalhar curriculos em fungao da vaga
disponivel. (FRANGCA, 2007).

2.1 Requisicao de candidatos

Para que o recrutador comece 0 processo € necessario que ele possua o

maximo possivel de informacgdes sobre a vaga:

» Descricao do cargo;
» Salario base;

» Pré-requisitos (sexo, idade, disponibilidade de horario...)



Es
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Especialidade académica (nivel médio, técnico, superior...)
Descricao das fungdes (rotina atribuida ao cargo)

sas informacgdes devem ser passadas ao candidato.

istem também informacbes exclusivas ao recrutador e selecionador,

que permitirdo com que fagcam uma escolha mais objetiva. Sao essas:

informatica ...

pequenos);

Perfil do cargo (responsabilidades referentes ao cargo);
Conhecimentos essenciais (ler, escrever, noc¢des basicas de
);

Conhecimentos uteis (fluéncia em inglés, espanhol ou libras);
Conhecimentos amplos (viagens internacionais, intercambios);

Habilidades indispensaveis (habilidade no manuseio de objetos

Habilidades desejaveis (criatividade, espirito de liderangca, bom

comportamento em equipe).
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3 CONCEITO DE RECRUTAMENTO

Os métodos para captacdo de pessoas as vagas, serdo rigorosamente
aplicados nos processos de selegdo. Para isso, os “caga-talentos” abordam
inimeras modalidades-recrutamento, buscando encontrar profissionais com
destaque em determinadas fungdes exigidas pelo contratante ou empresa.

(CHIAVENATO,2000).

E um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos

potencialmente qualificados com habilidades e competéncias capazes de assumirem

cargos dentro da empresa.

E um método utilizado para iniciar o processo de contratagdo de

funcionéarios em diversas fungdes.

Com base na descricdo da funcédo, o selecionador define o perfil do
individuo adequado para preenché-la. A partir dai, cabe-lhe determinar onde
poderdo ser encontrados os candidatos mais adequados. Passa-se, entao,
ao recrutamento, que consiste num processo que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizagao. (Gll,2009 p.93).

Bohlander (2003, p. 76) diz que:

Recrutamento € o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a
disputa de vagas existentes ou previstas. Durante esse processo, tenta-se
informar plenamente os candidatos sobre as qualificacées exigidas para o
desempenho do cargo e as oportunidades de carreira que a empresa pode
oferecer aos funcionarios. O preenchimento de determinada vaga por
alguém de dentro ou de fora da empresa dependera da disponibilidade do
pessoal, das politicas de Recursos Humanos e dos requisitos do cargo a ser
preenchido, sendo o recrutamento podendo ser interno ou externo.

3.1 Caracteristicas exigidas em um recrutador

+ Visdo de negécio: deve ter um amplo conhecimento no mercado de

trabalho, sobre varios cargos e técnicas que exigem competéncias especificas.

Sabendo acompanhar a tecnologia e a novas formas de recrutar.
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« Trabalho em equipe: para trabalhar com variados tipos de pessoas com
suas experiéncias, com suas personalidades e diferencas, obtendo resultados em
grupos sendo flexivel com as diferencas.

» Lideranga: saber conduzir as pessoas e projetos dando um objetivo.

+ Atitude: é uma de suas principais caracteristicas, saber o que falar o
que fazer, tendo atitudes em seus conceitos.

* Resiliéncia: sabendo resistir as pressdées do mercado de trabalho.

3.2. Iniciando o processo de recrutamento

O recrutamento de pessoal acontece quando surgem vagas para o posto
de trabalho na empresa. O setor responsavel recebe a solicitacdo de pessoal, com o
perfil do candidato, experiéncia, qualificacdo, etc. Independente da empresa é
recomendado que o setor de recrutamento saiba qual o tipo de profissional que a
empresa esta buscando. Deixar de considerar todos os detalhes do perfil podera
comprometer o processo de contratagdo.

Esse processo deve ser alimentado por fontes de recursos humanos
interessados nas vagas disponiveis, e que preencham os pré-requisitos exigidos
pela empresa. E necessario que a empresa analise qual é sua necessidade e qual a
fonte (empresas, cursos, cursos técnicos, universidades, etc.). Quanto maior o
namero de candidatos recrutados, melhor sera o processo e maior sera a chance de

encontrar o profissional ideal para vaga.



Imagem 1: Pesquisa de contratagao

Pesquisa de Contratacao

Fontes de Recrutamento
Principais Fontes para encontrar um Candidato

Referéncias de empregados atuais/ indicagdo

Empresa especializadas (antncios) 72,4%
Divulgac3do na empresa 66,3%

Anuncios nas ruas e érgaos 55 4%,
14

publicos de apoio

Anuncios em Agencias 51%

ou banco de dados

Sites de midia social 51%

Fonte:valdelicunha.wordpess.com

80,8%

21
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4 RECRUTAMENTO INTERNO

E quando o processo aproveita o potencial humano ja existente na
empresa, para preencher a vaga e aberto, valorizando e motivando seus
funcionarios e ainda oferecendo desenvolvimento profissional.Para Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2001, p. 169)

Recrutamento € interno quando a organizagao procura preencher uma vaga
para um posto de trabalho (cargo) mediante de seus funcionérios, que

podem ser promovidos (movimentagao vertical), transferido (movimentagao
horizontal) ou transferidos com promocéo (ascensao funcional).

Ocorre pelos seguintes motivos:

e Promocéo;
e Transferéncia;

e Transferéncia com promocao.

Nestes trés casos, a empresa oferece uma carreira de oportunidades ao

colaborador.

Este € um bom meio de recrutamento, pois os individuos ja sdo conhecidos
e a empresa lhes é familiar. Também constitui um procedimento bastante
econdémico. E serve para demonstrar que a em presa esta interessada em
promover seus empregados.(GIL, 2009, p.93)

Segundo Chiavenato (2004, p.78) “A divulgacao de vagas em aberto
dentro das empresas ou organizagdes, busca recrutar colaboradores com interesse

em mudar de area buscando promocao, interesse profissional ”.

4 1 Meios de recrutamento

e Escolha direta;

e Quadro de aviso ao pessoal, com as vagas previstas;
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e Comunicacdo interna aos gerentes com lista de funcionarios
disponiveis;

e Divulgagadoda vaga em jornal interno;

¢ Viaintranet ou e-mail para todos da empresa;

e Banco de recursos da empresa;

e Palestras informativas sobre as vagas disponiveis;

e Concurso interno.

4.2 Vantagens

e Processo mais econémico;

e Rapidez e agilidade no preenchimento da vaga;

e Motivacéao e valorizacdo dos colaboradores;

e Menor risco de erro na contratacao;

¢ Incentivo do permanecimento dos funcionarios na empresa;

e N&o requer integracdo e socializagao, ja que o mesmo conhece o
ambiente de trabalho;

e Aproveita os investimentos que foram economizados em treinamento;

¢ Desenvolve um ambiente de competicao saudavel.

4.3 Desvantagens

e Exige um grande potencial de desenvolvimento dos empregados;
e Pode gerar conflitos de interesse;

e Blogueia a entrada de idéias novas, espectativas e experiéncias;
e Menor risco de erro na contratacao;

¢ Incentivo do permanecimento dos funcionarios na empresa;

¢ Na&o requer integracao e socializagao, ja que 0 mesmo conhece o
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ambiente de trabalho;
e Aproveita os investimentos que foram economizados em treinamento;

¢ Desenvolve um ambiente de competicao saudavel.

Para Chiavenato(2004) um colaborador que convive com situacdes
negativas e conflitos, perdem a motivacao e criatividade.
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5 RECRUTAMENTO EXTERNO

7

O recrutamento externo é a forma pela qual a organizacdo capta
individuos no mercado de trabalho ou em fontes especificas, porem existe aspectos
positivos e negativos na captacdo de individuos por essa modalidade.O
recrutamento interno é também utilizado apdés um tempo para renovar idéias,
atitudes e a cultura organizacional.

Segundo Chiavenato (2004)

Praticas para divulgacdo das vagas em aberto para captacdo de mao-de-
obra externa a organizagdo. A empresa coloca anuncios em jornais,
contratam agéncias de emprego, consultorias de Recursos Humanos e
afins. Este tipo de recrutamento sé deve ser realizado ap6s avaliagao do
recrutamento interno, mas € necessaria ap6s um tempo para introduzir
novas ideias e atitudes para a organizacao.

5.1 Vantagens

Para Carvalho e Nascimento (1997) o recrutamento externo oferece:

Uma gama diversificada de perfis para proceder com selecdo de

pessoal;

Agilidade de captagéo de pessoas;

Traz pessoas novas para a organizagao;

Promove criatividade e ideias;

Muda a estrutura da organizacdo, a composi¢ao das equipes trazendo

a diversidade no trabalho.

5.2 Desvantagens
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Carvalho e Nascimento (1997) mostram as desvantagens do

recrutamento externo nos seguintes aspectos:

+ Alto custo;

+ Desmotivagédo 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.

5.3 Estratégias para captagédo de candidatos no mercado externo

e Recomendacgéao pessoal: € quando um colaborador indica um amigo ou
conhecido desempregado para ocupar a vaga que estad em aberto.

Segundo Bohlander (2003) “a recomendacgéao (utilizagdo de indicagoes),
aléem de ter baixo custo, estimula os colaboradores ou conhecidos a indicarem
pessoas predispostas a aceitar o ambiente de trabalho”, e passa pelo mesmo
processo que os outros candidatos passaram.

e Agéncias de empregos: todo o0 processo que a empresa realizaria com
captacdo de mao de obra, recrutamento, entrevistas e testes é realizado pelas
agéncias de emprego. A empresa que contratou a agéncia oferece uma vaga e
ficard responsavel apenas em selecionar os candidatos que ja foram pré -
selecionados por essas agéncias de empregos, que seleciona e envia para a
empresa contratante 3 ou 4 candidatos para avaliagdo e admissao.

Para Gil (2009, p. 94) “esse procedimento evita gastos de tempo e de
dinheiro no processo de recrutamento e na realizacao de entrevistas. Também é util
a medida que mantém o sigilo e tende a oferecer apenas candidatos qualificados. “

e Escolas técnicas, universidades e faculdades: a empresa que tem a
vaga em aberto pode busca parcerias em instituicdo de ensino anunciando vagas
disponiveis entre os estudantes, tanto para estagios como para contratacdo
definitiva.
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e Associacado de classe e sindicato: essas instituicbes costumam ter um
banco de dados com curriculos, assim, fica mais facil a empresa encontrar um
candidato que preencha a vaga dentro de suas exigéncias.

Para Gil (2009, p. 95) “Muitas delas mantém departamentos
especializados em colocacdo e podem, portanto, funcionar como fonte adequada
para recrutamento de pessoal qualificado. “

e Mensagem em radios e TV: em algumas regides, o maior acesso de
informacéo é por radio, televisédo, jornais, panfletos, outro meio satisfatério € o uso
do carro de som, sendo uma boa alternativa para divulgacdo de vagas. Sendo que
também os jornais sdo o0s mais procurados para veiculacdo de anuncios
administrativos.

e Consultar no proprio banco de dados: € necessario ter um banco de
dados préprio, para a empresa ter arquivado curriculos de pessoas que se
apresentaram espontaneamente.

¢ Intercambio entre empresas: contato com pessoas de outras empresas
responsaveis por Recrutamento e Selecdo, ajuda a manter uma empresa atualizada
além de se tornar um meio de divulgacao de vagas.

e Qutplacement: é um termo usado para empresas que estao demitindo
e fazem a recolocacao destes colaboradores em outra organizacdo. O importante
desta modalidade é que ela indica potencias colaboradores para vagas em aberto.

e Replacement: s&o consultorias especializadas em colocacdo de
profissionais, em que os mesmos contratam essas consultorias com objetivo de
conseguir uma nova colocagéo.

¢ Internet: vem ocupando cada vez mais relevancia para o recrutamento
de mao de obra no mercado profissional.Nestes sites sdo colocados oportunidades
de vagas promovendo a divulgagdo da empresa contratante. O grande numero de
recrutadores que acessam esses sites contribuem para o aumento de possibilidades
de contratacao.

e Cartazes: de baixo custo, € indicado para cargos simples, operacionais.
E colocado perto da empresa, na portaria da empresa ou no local de grande
movimentacao de pessoas.Segundo Gil (2009, p. 94) “[...] costuma proporcionar

rapidamente um bom numero de candidatos. “
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e Anuncios: atrai um grande numero de candidatos, mas nem sempre € o
indicado, por isso € necessario ter cuidado em como, onde e de que forma anunciar;
para isso um especialista pode ajudar.

e Headhunters: tem o significado de “Cacgadores de cabecgas”, sao
responsaveis por encontrar talentos, buscam as pessoas certas para cargos
importantes, sendo rapido, agil e sigiloso, trabalham na maioria cargos considerados
o topo.Um headhunter precisa de uma rede de contatos agil e atualizada pois muitas
vezes, esse profissional entrega ao contratante o candidato buscado em apenas 24
horas.Esse profissional busca apoio na internet, revistas especializadas, além de ter
uma visao ampla do mercado na area, por isso um headhunter pode ter qualquer
formacao universitaria, o que determina seu sucesso sao meios que ele busca para

trabalhar e a qualidade do seu network.
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6 RECRUTAMENTO MISTO

No recrutamento misto a empresa aproveita as vantagens do
recrutamento interno e externo, € utilizado porque um complementa o outro.

Existem trés formas de realizar recrutamento misto:

e Recrutamento interno, seguido de externo;
e Recrutamento externo, seguido de interno;

e Recrutamento interno e externo simultaneamente.

Conforme Chiavenato (1999):

O processo pode iniciar como recrutamento interno e depois o recrutamento
externo e vice-versa, onde em alguns casos para contratagao de pessoal a
vaga exige profissionais ja treinados ou qualificados ou ainda faz-se
necessario buscar no proprio quadro da empresa desconsiderando as
qualificagcdes necessdarias em um primeiro momento.
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7 RECRUTAMENTO ONLINE

Sao paginas na internet dedicadas ao recrutamento (agéncias de
empregos online) ou o chamado “Trabalhe Conosco” utilizado por varias empresas
gue possuem sites na internet.

E feito um cadastro no site ou até mesmo o envio do curriculo por e-mail.
Fica arquivado no banco de dados das empresas para consulta quando necessario.

Suas vantagens sao:

Rapidez no processo de recrutamento;

Informacdes sempre atualizadas;

Custos consideravelmente baixos;

Atinge varias populagdes diferentes;

Facilita a procura de candidatos com perfil para a vaga em questao.

Divuigacio da vaga dentro da
RECRUTAMENTO empresa

Imagem 2: Formas de recrutamento

Recomendacdo Pessoal,
Agéncias de Emprego, Escolas
Téenicas

Universidades , Faculdades,
Associaches de Classe, sindicato

Mensagens em Ridio, TV,
Banco de Dados, Intercimbio
entre empresas

Qutplacement, Replacement,
Internet
Uso do Recrutamento Intemo e
Externo, no mesmo processo

Fonte: monografias.brasilescola.uol.com.br
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8 MEDICAO E EFICIENCIA DE UM RECRUTAMENTO

E necessario avaliar o processo de recrutamento através:

e Da quantidade de candidatos que responderam ao anuncio (quanto a
vaga foi atrativa).

e Da qualidade dos candidatos que se apresentaram (adequagdo em
relacao a vaga disponivel).

e Velocidade na apresentacdo dos candidatos (quanto tempo de
resposta ao recrutamento).

e Custo do recrutamento (quanto gastou, como gastou e se gerou
resultado no processo).

A forma de se medir essa eficiéncia estd na relacdo entre candidatos
apresentados e aprovados. E necessario de trés a cinco 5 candidatos aptos para
preencher a vaga. O recrutamento s6 € positivo se conseguir atingir esse numero e

negativo quando nao atinge.
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9 CONCEITO DE SELECAO

E escolher dentre varias alternativas aquela que atenda os objetivos da
procura e ofereca seguranca quanto & eficacia do atendimento. E encontrar o
candidato que apresente as melhores condigdes, tanto pessoal quanto profissional e
gue domine o maximo de competéncias exigidas pelo cargo.

9.1 Técnicas de selecao

As técnicas de selecao sao agrupadas em cinco categorias:

e Entrevistas;

e Prova de conhecimento ou capacidade;
e Testes psicologicos;

e Testes de personalidade;

e Técnicas de simulagao.

As técnicas de selecdo permitem um rastreamento das caracteristicas
pessoais do candidato através de seu comportamento; uma boa técnica de selecao
deve ter alguns atributos como rapidez e confiabilidade. Ela também precisa ser
capaz de predizer o comportamento do candidato ao cargo a ser ocupado, em
funcéo dos resultados que alcangou submetido a essa técnica.

Na préatica se escolhe mais de uma técnica para cada caso. Envolve
entrevista de triagem, entrevista técnica, provas de conhecimento e capacidade,
teste psicoldgico, teste de personalidade e técnica de simulacao.

Quando se trata de cargos simples (operacionais), geralmente aplica-se
entrevista de triagem, prova de conhecimento e prova de capacidade.

Cargos mais complexos como diretores e gerentes, aplica-se uma enorme
bateria de provas de conhecimento, testes psicoldgicos, testes de personalidade e

técnicas de simulacao.
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Chiavenato (1999, p. 114) defende a ideia que as técnicas de selecao
“‘permitem um rastreamento das caracteristicas pessoais do candidato através de

amostras do seu comportamento”.
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10 TIPOS DE ENTREVISTAS

Para Gil (2001, p. 100) a entrevista “possibilita contatodireto com o
candidato, bem como a identificacdo de sua capacitagdo para exercer o cargo que
se deseja preencher’.

As entrevistas podem ser dirigidas (com roteiro a ser seguido) ou néo

dirigidas (livres).

10.1 Entrevista estruturada

E uma entrevista direta, com roteiro pré-estabelecido. Pode ser iniciada
com um bate-papo de aquecimento. Deve haver uma introducao sobre a vaga, falar
sobre experiéncia de trabalho, formacao escolar, atividades e interesses do
candidato, descricdo de pontos fortes e fracos, descricdo da vaga, resposta as

perguntas do candidato e encerramento.

10.2 Entrevista nao estruturada

Entrevista ndo dirigida, informal, que possibilita abertura do candidato.
Essa técnica permite que o entrevistador com menos experiéncia se perca ou
esqueca de abordar pontos importantes sobre o entrevistado.

Dependendo da empatia entrevistador/candidato, pode ser longa demais
ou curta demais.

Nao é muito aproveitada por nao ter pontos comparativos entre os

candidatos.
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10.3 Entrevista sob pressao

Muito pouco utilizada pois cria um clima ruim, onde deve discutir com o

candidato assuntos como:

O que vocé pode fazer por nossa empresa que outro candidato nao

pode?

Quantos vocé vale?

O que vocé acha do seu ex-chefe?

Quais qualificagdes vocé possui que o fariam ser bem sucedido aqui?

10.4 Entrevista comportamental

E dirigida com base em perguntas que proporcionam ao candidato contar
sobre suas experiéncias anteriores.
Por ser uma entrevista sistematica, aumenta a precisdo na avaliagéo,

possibilitando assim maior chance de sucesso na contratacao.

10.5 Dinamica de grupo

E utilizada para acelerar o processo de selecdo. Checa a adaptacéo do
candidato em contato com o grupo. Avalia-se capacidade de lideranga,

desprendimento e facil relacionamento em equipe.

A dindmica de grupo mostra-se bastante adequada para a avaliagao de
muitas caracteristicas dos candidatos, tais como: lideranga, sociabilidade,
iniciativa, comunicabilidade, criatividade, espontaneidade, capacidade de
andlise, capacidade de julgamento, capacidade de argumentacéo,
capacidade para atuar sob presséo, controle de tensbes e da ansiedade,
tomada de decisGes e habilidade para lidar com situagdes de conflito.
(GIL,2009 p.109) .
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11 ETAPAS DA ENTREVISTA

11.1 Preparagéo da entrevista

E necessario antes de mais nada saber qual o foco da entrevista, ou seja,

ter uma idéia do que esta por vir:

O que se pretende buscar?

Qual a técnica adequada a se utilizar?

Analisar os curriculos captando o maximo de informacdes possiveis.

Reunir o maximo de informagdes sobre a vaga a ser preenchida.

11.2 Preparagao do ambiente

Local de facil acesso, tranquilo, longe de interferéncias. Clima cordial.
Numero de cadeiras suficiente aos candidatos.

“[...]para uma boa entrevista o local deve ser privado. Ha quem prefira
mesmo que a entrevista se realize fora da empresa. E, sempre que possivel, deve-

se evitar mais de uma pessoa entrevistando o candidato.”(Gil, 2009 p.102).

11.3 Processo da entrevista

Coletar informagdes educacionais, experiéncias, conhecimentos e
aspiracdes do candidato.
Analisar o grau de motivagdo, modo de agir, ansiedade e estresse do

candidato.
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11.4 Encerramento

Passar ao candidato todas as informacdes do processo seletivo, do cargo
disponivel e da empresa pela qual ele esta interessado.

ApoGs o encerramento o entrevistador deve avalia-lo aproveitando que as
informacgdes estao frescas em sua memodria, evitando assim prejudicar o candidato e

todo o processo seletivo.
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12 PROVASE TESTE

12.1 Prova de conhecimento ou capacidade

Sao provas para avaliar os conhecimentos exigidos pela vaga (nogdes de
vendas, de Tl, de administracdo, de ferramentaria...) e a capacidade de realizar
certas tarefas (boa digitacao, saber operar aparelhos...)

Avaliam os conhecimentos e as habilidades adquiridos por meio de

estudos, da pratica ou do exercicio.

Imagem 3: Prova

Fonte: gestaofinanceira.wordpress.com

As provas sao aplicadas como classificacdo quanto a area de

conhecimentos abrangidos:

e Oral: aplicada verbalmente;
o Escrita: aplicada por escrito;

¢ De realizacao: por meio da execugao de um trabalho ou tarefa;
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e Provas gerais: aferem nog¢des de cultura geral ou generalidade de
conhecimento;

e Provas especificas: pesquisam o0s conhecimentos técnicos e
especificos;

e Provas tradicionais: provas de tipo dissertativo;

e Provas objetivas: sdo as provas na forma de testes objetivos.

Os principais testes sao teste de alternativa simples, teste de
conhecimento lacunas, teste de mdultipla escolha, teste de ordenagéo ou conjuncéo

de pares.

12.2 Testes psicoldgicos

Testes psicoldégicos sdo um conjunto de tarefas pré-definidas cuja
finalidade é a descricdo de fenbmenos psicoldgicos, classificagcdo diagndstica,
predicdo, planejamento de intervengdes e monitoramento. Os testes psicoldgicos
podem ser escaladas, inventarios, questionarios, testes objetivos, tarefas que
impliquem a projecao ou expressao grafica de comportamento do avaliado.

Quem pode aplicar esse teste, segundo a Lei 4.119/62, a profissdo de
psicélogos que dispde sobre o curso de formacdo em psicologia. E uma fungéo
privativa do psicélogo.

Essa técnica é utilizada com o objetivo de orientar e selecionar o
profissional.

A avaliagéo psicologica € um processo técnico e cientifico realizado com
pessoas ou grupos de pessoas de acordo com cada area de conhecimento. Ela é
dindmica e constitui-se em fonte de informacao de carater explicativo, com finalidade
de subsidiar os trabalhadores nos diferentes campos de atuacao do psicélogo entre
eles saude, educacao, trabalho, etc. Cabe enfatizar que os resultados da avaliagéo

psicolégica tém grande impacto para as pessoas, 0 grupo € a sociedade.
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12.3 Testes de personalidade

Sao instrumentos para avaliar o conhecimento geral e especifico dos
candidatos. Procura-se medir o grau de conhecimento profissional dos candidatos.

As provas gerais medem o grau de cultura. Ja a prova especifica avalia o
conhecimento profissional. S&o padronizados, garantindo objetividade, refletindo
diferencas individuais de cada pessoa, como amostra de comportamento.

Testes de conhecimento apuram o conhecimento ou habilidade sendo
eles idiomas, matematica financeira, etc.

No teste objetivo avalia-se o candidato em habilidades como leitura,

interpretacédo e critica.

12.4 Técnicas de simulacao

Sao as chamadas dinamicas de grupo, que muitas vezes substituem ou
complementam a entrevista tradicional.

A técnica mais utilizada é o psicodrama, que nada mais € do que atuar no
papel que lhe foi confiado. Pode ser feito de forma comportamental isolada ou em
grupo.

Nessa técnica pode-se avaliar o comportamento que o candidato
apresenta quando esta em grupo, se ele fica mais tranquilo ou mais nervoso, se
transmite suas ideias ou se cala. E utilizado como complemento das entrevistas
tradicionais e dos testes psicologicos. Nesta simulacdo percebe-se quem o
candidato realmente €, ndo deixando espacos para hipbteses.

A atividade indicada pode ser um jogo, uma discussdo sobre um tema
polémico, a confeccao de um desenho ou objeto, a venda de um produto ou servico,
inventar um produto, etc.

Esse momento é importante para se enxergar o potencial que o candidato

desenvolve em equipe e em situagdes inusitadas que podem vir a ocorrer no futuro.
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13 SELECAO POR COMPETENCIAS

E o método que elabora um perfil de competéncias exigidas para a vaga.
Com esse perfil em maos, o selecionador faz sua entrevista procurando no
candidato o comportamento mais adequado para a execugdo de suas tarefas.
Entende-se assim que a selecdo serd mais objetiva e de melhor resultado para a
empresa.

Seus objetivos sdo informar aos profissionais de recursos humanos
maneiras que possam mapear o perfil de competéncias e gerar recursos que

identificam a personalidade do candidato que tem o perfil mais adequado a vaga.

13.1 Pré-requisitos

Aumentar a parceria do selecionador com o requisitante da vaga;

Estar bem informado a respeito da vaga;

Identificar qual € o perfil de competéncias;

Buscar o perfil exigido pelo cargo.

13.2 Dificuldades

e Saber qual é o perfil exato a ser observado durante a entrevista.
e Listar a quantidade de competéncias para nao cometer equivocos.

e Ter foco no comportamento ao invés de utilizar hipdteses.

13.3 Beneficios
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e Foco, objetividade e eficacia na observacdo comportamental
especifica.

e Aumento nos resultados da equipe em geral e dos recursos humanos.

o Baixa rotatividade e necessidade de treinamento.

e Seguranga na selegao.

e Maior probabilidade de conhecer o entrevistado.

e Redugédo nos casos de mentira, venda de imagem falsa e simulacéo
por parte do candidato.
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14 FEEDBACK AOS CANDIDATOS REPROVADOS

E a resposta do resultado da entrevista aos candidatos dispensados. E
uma analise sobre o desempenho do candidato. Além de informar ao candidato que
foi eliminado, ajuda-o a observar falhas e deficiéncias que podem ser melhoradas
numa proxima entrevista.

Além de ser elegante por parte da empresa, deve ser feito para que o
candidato se considere aberto a novas entrevistas e deve ser feito o mais rapido

possivel.
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15ESTUDO DE CASO: NATURA COSMETICOS S.A

Imagem 4: Natura

Fonte: noticias.flashsb.com.br

A Natura é a maior companhia de cosméticos de capital brasileiro,
ostentando um resultado de R$ 1.910 milhdes em termos de receita bruta em 2003.
A companhia desenvolve, fabrica, distribui e comercializa cosméticos, fragrancias e
produtos de higiene pessoal, possuindo uma marca que esta entre as mais
reconhecidas no mercado de cosméticos no pais. As vendas diretas representam o
principal canal de distribuigdo dos produtos Natura, composta por uma rede de
355.000 revendedoras35 autbnomas no Brasil em 2003 sem relagdo empregaticia
com a empresa, atingindo mais de 5.000 municipios. A empresa esta presente na
Argentina, Peru e Chile, alcancando a marca de aproximadamente 26.000
revendedores no exterior no final de 2003. Na Bolivia, a empresa vende seus
produtos através de um distribuidor independente. A estratégia definida pela Natura
envolve o crescimento do mercado brasileiro e latino-americano de cosméticos
através do canal de vendas diretas. Para isso, a empresa busca o crescimento,
capacitacao e a retencao da rede de consultoras. A renovacao continua da carteira
de produtos através de investimentos em inovacédo, assim como na eficiéncia
operacional (que resulta no aumento da escala de producéo) sdo outros pontos que
compdem sua estratégia na construgcdo da imagem, competitividade e crescimento
da marca. A missdo da Natura é criar e comercializar produtos e servicos que

promovam o bem-estar/estar-bem.
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7

Atualmente é a maior empresa brasileira do ramo de cosméticos,
fragrancias e higiene pessoal com cerca de 20% do mercado (2013). Ainda com a
maior parte do seu mercado restrito ao Brasil e América Latina, a empresa ja é a 202
mais valiosa empresa de cosméticos no mundo, segundo a Brand Finance,
consultora britanica, no ranking das 50 marcas mais valiosa do setor de cosméticos
em 2013, sendo a Unica brasileira a constar na lista, com valor estimado de US$1,85
bilhdo. A marca caiu da 172 colocacdo no ano anterior dando lugar para outras
empresas, como a francesa Chanel. A companhia esta presente em sete paises da
América Latina: Argentina, Chile, Col6mbia, Peru, Venezuela, México e Bolivia, onde
trabalha com distribuidor local e, em 2006, abriu uma loja conceito e um laboratério
na Franga, em Paris, que teria como fim, principalmente, observar as tendéncias do
setor na Europa e reforcar o poder da marca. Com o propdsito de se inserir mais
virtuosamente no mercado internacional, a Natura adquiriu 65% da Emeis Holdings
no final de 2012, que detém a marca australiana Aesop, que por sua vez, possui 61
lojas em 11 paises e compartilha os mesmos valores, segundo o presidente da
Natura.

A Estratégia de diferenciacdo quando a Natura comecou a crescer, tanto
no mercado nacional como no internacional, ficou claro que nao poderia competir
com marcas tao fortes, presentes em grande parte do mundo, como as do grupo
francés L’Oreal (desde 1909) ou como a americana Avon (desde 1886) com seus
precos mais acessiveis, usando uma estratégia de lideranca de custos e, a0 mesmo
tempo, produzir da maneira sustentavel que desejavam, pois estas concorrentes, por
estarem presentes no mercado ha muito mais tempo, ja possuiam um know-how que
nao seria alcangado em um espaco de tempo viavel. Portanto, a empresa optou por
adotar a estratégia de diferenciacdo para gerir seu negdcio, investindo
vigorosamente em pesquisa e desenvolvimento a fim de elaborar produtos com nivel
de qualidade competitivo utilizando o diferencial do uso sustentavel da
biodiversidade brasileira e, dessa maneira, sendo capaz de competir em ambos os
mercados nacional e internacional. A Natura depende de bons resultados em seus
processos de inovagao para assegurar sua competitividade no mercado. Em 2013, a
empresa foi listada como a 102 mais inovadora do mundo no ranking divulgado pela
Forbes, ficando a frente do grupo Estée Lauder, por exemplo, que possui marcas
consagradas no mercado, como MAC e Clinigue. Em 2012, a Natura destinou R$

158,9 milhdes de sua receita liquida para inovagdo e lancou 104 novos itens. O
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indice de inovacdo da empresa com base em dezembro de 2012 foi de 67,2%
(NATURA, 2012). Este indice mede a representatividade de vendas no ultimo ano
dos produtos langados nos ultimos dois anos, portanto, expressa a importancia que
a inovacdo em produtos tem para o desempenho comercial da Natura
(GUIMARAES, 2010).

A Natura, com o objetivo de manter o nivel de inovacbes em patamares
satisfatorios, realiza parcerias com inumeros centros de pesquisa, tanto nacionais
quanto estrangeiros. Esses projetos de pesquisa trazem inovagdes nao apenas de
produtos, mas também de processos.

15.1 Sustentabilidade

Em busca de criar valor para a sociedade como um todo se tem redugdes
significativas de emissdes de gases do efeito estufa, imprimem-se novos
paradigmas na relacdo com comunidades agroextrativistas e na justa remuneragao
de seus servigos e dos ativos da biodiversidade. Articulam ainda novas ac¢des para o
desenvolvimento da regido amazdnica, entre inUmeras outras iniciativas, centradas
nos principios da sustentabilidade. No entanto é consciente de que se precisa e que
se deve fazer muito mais.

Diversos estudos e evidéncias mostram que os modelos econdmicos e
culturais atuais séo insustentaveis. Ao mesmo tempo, ha um movimento crescente
de conscientizacao e busca de solug¢des para levar a humanidade a um futuro mais
equilibrado e justo. Inquietos com este contexto de mundo pretende-se alcangcar um
importante desafio: ser uma empresa de impacto positivo.

A existéncia da empresa deve ajudar a tornar o meio ambiente e a
sociedade melhor. Querem gerar impacto positivo econdmico, social, ambiental e
cultural. Isso significa ia além de reduzir e neutralizar os impactos negativos de
nossas atividades.

Para atingir seu objetivo, elabora-se um conjunto de diretrizes,
ambicdes e compromissos que estruturam a Visdo de Sustentabilidade 2050. Para
atingiremo impacto positivo, estrutura a Visdo em 3 pilares interdependentes:
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marcas e produtos, nossa rede e gestdo e organizagdao. Conheca um pouco mais

sobre eles:

Figura 5: sustentabilidade
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Queremos que nossas
marcas e produtos
estimulem novos valores
e comportamentos
necessarios para a
construgao de um
mundo mais sustentavel.
Para o design e a
fabricagao de nossos
produtos, buscaremos
usar tecnologias
inovadoras que gerem
impacto socioambiental
positivo.

Fonte: www.natura.com.br

15.2 Linhas e Produtos

Somos parte de um
ecossistema de relagoes
que, se estiver em
equilibrio, podera
contribuir para a
evolucao da sociedade.
Por isso, estimularemos o
desenvolvimento humano
e social de nossos publicos
de relacionamento, o que
inclui agoes de educagao
e empreendedorismo
por meio de plataformas
colaborativas.

A gestio integrada dos
aspectos financeiro,
cultural, social e
ambiental estara
incorporada em nossos
processos e na cultura
organizacional. Nossas
praticas serdo referéncia
em comportamento
empresarial. Queremos
dialogar com a sociedade
e contribuir para a
transformacao da
realidade.

A empresa oferece ampla variedade de cosméticos, fragrancias e

produtos de higiene pessoal,

sempre se empenhando no langamento e

desenvolvimento de novos produtos. Segundo a empresa, em média 20% das

vendas anuais sao de produtos langados nos dois ultimos anos, estimulando o

continuo investimento nos programas de pesquisa e desenvolvimento. A atual

carteira de produtos € composta por aproximadamente 510 produtos37 e produzidas

mais de 130 milhdes de unidades. A empresa esta presente em oito categorias do

mercado de cosméticos, predominantemente fragrancias e perfumes, cremes e

locdes e maquilagem e desodorantes.
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e Fragréncia: a empresa oferece quinze fragrancias de perfumes
femininos e sete masculinas, além de fragrancias para bebés e criangas;

e Cremes e logbes: sdo oferecidas trés linhas de creme facial e varias
locOes para o corpo;

e Maquilagem: comercializam um grande portfélio de produtos de
maquilagem sob as marcas Natura Unica e Faces de Natura;

e Desodorantes: sao trés as marcas oferecidas, além de 6leos para
banho;

e Produtos capilares: competem no mercado com o apelo da
biodiversidade sob as marcas Natura Ekos e Plants;

e Sabonetes: sdo oito os tipos sob as marcas Erva Doce e Natura Ekos;

e Protetores solares: oferecem produtos para adultos e criangas
destacando-se a marca Fotoequilibrio;

e Produtos para barbear:oferecem cremes de barbear e produtos pés-
barba, que sdo extensdes das linhas de fragrancias masculinas.
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16 PDRH - PLANEJAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS
HUMANOS

O PDRH é um processo institucionalizado pela Natura para identificar,
adquirir e desenvolver competéncias necessarias aos seus recursos humanos.
Também esta inserido no planejamento estratégico e € ferramenta para o
desenvolvimento de sucessores dentro da empresa.

Ele € composto por:

Desenvolvimento Organizacional ;

Processo de Gerenciamento de Desempenho;

Treinamento & Desenvolvimento;

Recrutamento & Selecgéo.

16.1 Desenvolvimento organizacional

Por meio do PDRH, a Natura anualmente analisa e define o melhor
desenho organizacional, identifica suas competéncias atuais e futuras, define e
verifica seus processos, politicas e sistemas de gestdo, com a intengédo de buscar o

processo mais adequado na busca de seus objetivos estratégicos.

16.2 PGD - Processo de gerenciamento de desempenho

E uma abordagem dindmica e continua voltada ao planejamento,
desenvolvimento e acompanhamento do desempenho do colaborador e do seu
crescimento pessoal e profissional. Ele se baseia em mapear os recursos humanos
da empresa, para identificar performances diferenciadas e estimular uma cultura de

alto desempenho na Natura. Os principais produtos do PGD sao:


http://www2.natura.net/Web/Br/Inst/HResources/rh_gestao_pdrh.asp#desenv
http://www2.natura.net/Web/Br/Inst/HResources/rh_gestao_pdrh.asp#treinamento
http://www2.natura.net/Web/Br/Inst/HResources/rh_gestao_pdrh.asp#recrutamento
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e Direcionamento e construcdo dos Planos de Desenvolvimento.

e Acompanhamento do desenvolvimento profissional do colaborador
e Avaliacao anual do seu desempenho face aos objetivos negociados
e Avaliacdo comparativa dos recursos humanos da companhia

e Feedback constante com foco no desenvolvimento.

16.3 Treinamento e desenvolvimento

A evolugéo continua dos individuos € fundamental para o crescimento e,
por isso, investem em treinamento e desenvolvimento profissional e pessoal dos
colaboradores com programas e ferramentas especificos a cada realidade.

Todos os colaboradores possuemum guia informatizado (GAN - guia de
aprendizagem Natura) disponivel na Internet com sugestao de cursos/programas de
formacao, literatura de diversos temas, sites e orientacbes que contribuem para o

plano de auto desenvolvimento.
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17 RECRUTAMENTO E SELECAO

A formagédo de um quadro de pessoal competente, motivado e alinhado
com nossas diretrizes e valores é responsabilidade primordial dos gestores de
pessoas. O Recrutamento e Selecdo é um dos pilares para melhor disponibilizar
esses recursos humanos.

O processo de Recrutamento e Selecdo valoriza a diversidade como
forma de estimular as contribuicdes dadas por pessoas de diferentes culturas, racas,
religibes, sexo e experiéncias anteriores, sejam elas pessoais ou profissionais.
Priorizamos o recrutamento interno como forma de valorizar, motivar, desenvolver e
oferecer oportunidades de crescimento a nossos colaboradores.

Todos os cargos devem ter um perfil definido pela empresa, para que
sejam ressaltadas as competéncias essenciais e funcionais. O recrutamento interno
ou externo deve respeitar esse perfil, principalmente no que refere as competéncias

essenciais da Natura.

17.1 Clima organizacional

Acredita-se que um bom clima organizacional é fator fundamental para o
sucesso da nossa organizacao, pois € através dele que podemos vivenciar a nossa
razdo de ser"Bem estar Bem" e criar condicbes para o alinhamento e

comprometimento de todos os colaboradores em torno de nossos desafios.

17.2 Gestado de pessoas

A éarea de Recursos Humanos desempenha um papel fundamental no
gerenciamento de profissionais, desde a atragdo de talentos, aliando processos
educacionais e de desenvolvimento, gestdo do clima organizacional, até a
remuneracao, aplicando praticas gerenciais inovadoras e reconhecendo talentos.
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Os colaboradores sao considerados parceiros estratégicos na superacao
das sempre ousadas metas definidas pela Natura e nosso principal desafio tem sido
a manutencao deste importante capital - o ser humano.

A Natura é formada por pessoas comprometidas com o0s projetos da
empresa e determinad as a realizar com sucesso suas metas. Elas buscam
realizacdo na participacao ativa dos processos da empresa e procuram conquistar

novos horizontes.

17.3 Remuneragéao e reconhecimento

Possui uma remuneracdo competitiva que possibilita manter e motivar os
colaboradores e também atrair novos talentos. A remuneracéao total baseia-se em
salario e beneficios atraentes, e esta baseada em um agressivo sistema de
remuneracao variavel: participacdo nos lucros e resultados, bonificacdo por
resultados e stock option. Os principais beneficios oferecidos aos colaboradores
sao: Assisténcia Médica e Odontologica, Seguro de Vida em Grupo, restaurante,
Clube Natura, Venda Interna de Produtos (VIP) - produtos Natura com desconto de

40% do valor da tabela de sugestao de precgos, transporte fretado e bergario.

17.4 Comunicacgao

A Natura sempre mantém um processo dindmico e constante de
comunicacdo em diversas areas, e esta empenhada em transmitir e expressar
informacgdes, conhecimentos, ideias, emog¢des, planos, objetivos e resultados de
forma clara e transparente.

E compromisso da empresa garantir o alinhamento e comprometimento
de todos em relacao aos desafios do trabalho, manter um nivel de relacionamento
positivo e transparente entre a empresa e seus colaboradores, clientes e

fornecedores, evitar o retrabalho e garantir a dissemina¢ao do conhecimento.
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17.5 Misséao, visao e valores

A Natura possui sua missao, visao e valores e valores bem definidos. S&o eles:

Missao

Nossa raz&o de ser é criar e comercializar produtos e servigos que promovam o Bem-
Estar/Estar Bem.

Bem-Estar é a relacdo harmoniosa, agradavel, do individuo consigo mesmo, com seu
Ccorpo.

Estar Bem é a relacao empatica, bem-sucedida, prazerosa, do individuo com o outro,
com a natureza da qual faz parte e com o todo.

Visao

A Natura, por seu comportamento empresarial, pela qualidade das relagcbes que
estabelece e por seus produtos e servicos, sera uma marca de expressao mundial, identificada
com a comunidade das pessoas que se comprometem com a construgdo de um mundo melhor

através da melhor relacdo consigo mesmas, com o outro, com a natureza da qual fazem parte e

com o todo.

Valores

A vida é um encadeamento de relagdes. Nada no universo existe por si s6. Tudo é
interdependente. Acreditamos que a percepcao da importancia das relagdes € o fundamento da
grande revolugdo humana na valorizagdo da paz, da solidariedade e da vida em todas as suas
manifestacoes.

A busca permanente do aperfeicoamento é o que promove o desenvolvimento dos
individuos, das organizagdes e da sociedade.

O compromisso com a verdade € o caminho para a qualidade das relagdes. Quanto
maior a diversidade das partes, maior a riqueza e a vitalidade do todo.

A busca da beleza, legitimo anseio de todo ser humano, deve estar liberta de
preconceitos e manipulagdes. A empresa, organismo vivo, € um dinamico conjunto de relacoes.
Seu valor e longevidade estdo ligados a sua capacidade de contribuir para a evolugdo da
sociedade e seu desenvolvimento sustentavel.
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17.8 Crencas

A vida é um encadeamento de relagbes. Nada no universo existe por si
sO, tudo é interdependente. A percepcao da importancia das relagbes exista a
oportunidade de uma grande revolu¢gdo humana na busca da paz, da harmonia, da
beleza do ser.

No mundo, cada ser, cada organizacao, cada pais, tem potencial para se
aperfeicoar e para aperfeicoar suas acdes. O processo de busca desse
aperfeicoamento é sempre gerador de conquistas, enriquecimento e sabedoria.

Na sociedade de consumo em geral e no mundo dos cosméticos em
particular, tem prevalecido o engano, o ilusério, o falso, na busca do éxito a qualquer
preco. A sociedade perde assim a oportunidade de viver relacbes baseadas em
verdades, que personalizam e aperfeicoam individuos e organizagdes. O
compromisso com a verdade € o caminho para uma evolucdo, transformadora, em

todas as relacdes, tanto pessoais quanto de mercado.

17.9 Diversidade

Quanto maior a diversidade maior a riqueza e vitalidade de todo o
sistema, de toda a rede de relagdes. E assim na ecologia ambiental. Assim é
também na ecologia das relacbes humanas.

Acreditamos que do cultivo da interagdo entre os diferentes gera-se a
energia necessaria a evolugao os individuos, das organizagdes e da sociedade.

A beleza é um legitimo anseio de todo ser humano. Na sociedade esse
anseio é manipulado com a imposicdo de esteredtipos e preconceitos que
estabelecem para a beleza padrées de idade, raca e comportamento. A
desmistificacdo desta atitude e na relacdo harmoniosa de nossa mente, cultivando e
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preservando nosso corpo, existe a possibilidade de a beleza cada vez mais se
manifestar e ser percebida.

As empresas existem para atender necessidades, dos individuos e da
sociedade, através de produtos, servigos e agbes que contribuam para um
desenvolvimento econémico e ambientalmente sustentavel, além de socialmente
mais justo. Seu valor se amplia proporcionalmente a sua capacidade de estabelecer
relagbes de qualidade com consumidores, consultoras, colaboradores, fornecedores,
acionistas e toda a comunidade, promovendo seu enriqguecimento material,

emocional e espiritual.

17.10 Humanismo

Valorizam ao maximo as relagcdes e o potencial humano. Respeita e
estimula a individualidade que enriquece a diversidade.
Busca contribuir para o aperfeicoamento da sociedade e da qualidade das

relacbes em cada uma de suas agoes.

17.11 Criatividade

Qusar, inovar. Busca solugcdes inovadoras com alegria, ousadia,
determinacao e paixao.
Objetiva o aperfeicoamento continuo com intuicdo, sensibilidade e

conhecimento.

17.12 Equilibrio
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Harmonia, interdependéncia. Inspira-se no equilibrio e dindmica da
natureza.

Percebe o homem como parte da natureza, com a qual deve se
harmonizar, e valoriza a interacao com ela.

Busca aliar consciéncia e competéncia, discurso e pratica, saber e fazer,

ética e estética.

17.13 Transparéncia

Claro, evidente, que se deixa conhecer. Vive seus processos
abertamente. E franca, a vontade.

E contra ambiguidades, manipulagcées e discriminacdo em todas as
relacdes. Busca com determinacdo a qualidade e reconhece suas imperfeicoes.
Compartilha suas duvidas e a busca de respostas.

Construir um mundo melhor é possivel e é 0 que inspira aempresa apoiar
iniciativas que propdem a reflexdo e mobilizagdo de todos os que dividem essa ideia
com a gente.

Manter constante dialogo e envolvimento em acdes de Organizacdes da
Sociedade Civil que estejam alinhadas ao nosso negdcio.
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18 A NATURA: UMA DAS 10 EMPRESA MAIS INOVADORA DO
MUNDO

Presentes em sete paises da América Latina e na Franga, e contamos
com uma rede de 7 mil colaboradores, 1,5 milhdo de consultoras e consultores
Natura, além de fornecedores e parceiros.

Acredita-se na inovagcdo como um dos pilares para o alcance de um
modelo de desenvolvimento sustentavel. Buscamos criar valor para a sociedade
como um todo, nas dimensdes social, econémica e ambiental.

A Natura acaba de receber seu certificado B Corp. Agora, sdo parte de
uma rede global de empresas e organizagbes que associam crescimento econdmico
a promogao do bem-estar social e ambiental. Ser uma empresa B Corp fortalece o
nosso compromisso com a sustentabilidade e permite que a Natura ocupe uma
posicdo de destaque no mercado e recebemos também o prémio ambiental da
Organizacao das Nagdes Unidas (ONU), os Campedbes da Terra 2015, na categoria

Visao Empresarial.

18.1 Numeros em destaque

¢ Mais de 1,5 milhdo de CNs no Brasil

e Mais de 500 mil CNs nas Ols

e Mais de 5,2 mil colaboradores no Brasil

e Mais de 1,3 mil colaboradores na Ols

e Cerca de 5 mil fornecedores

¢ 33 comunidades de relacionamento da sociobiodiversidade

e Cerca de 30% do portfélio renovado a cada ano

e Cerca de 1.500 produtos disponibilizados a cada ciclo de vendas
e 18 ciclos de vendas em 2014

e 955% das entregas prazo em 2014

e 38% das entregas em até 48 horas (Brasil)
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18.2 Area de atuacéo

Na Natura, tem diferentes areas onde o colaborador(a) pode atuar e se

desenvolver, sendo elas:

e Comercial: E a equipe de vendas promovendo negécios através de
nossa esséncia as nossas consultoras e consumidores

 Corporativo: E através destas areas administrativas que garantem o
desenvolvimento e exceléncia dos produtos e servicos da Natura, com um time
multidisciplinar atuante em diferentes areas como pesquisa e desenvolvimento,
financas, tecnologia digital, inovagao, gestao de pessoas, etc.

e Operacéo: E a area que atua diretamente nos processos de fabricacdo
e distribuicdo dos produtos Natura.

e Programas de Entrada: E através dos programas de Portas de
Entrada que a Natura contrata parte dos seus futuros colaboradores efetivos da
organizacao. Entre os programas podemos destacar o nosso Programa de Estagio e

Trainee.

Trabalhar na Natura é fazer parte de um ambiente inspirador, desafiador e
multicultural que possibilita uma oportunidade Unica de desenvolvimento pessoal e
profissional, pois se acredita que quanto maior a diversidade das partes, maior a
riqueza e a vitalidade do todo.

E também estar em uma empresa com individuos engajados na
transformacao das pessoas, da sociedade e do mundo.

E ser constantemente estimulado a assumir novos desafios e

consequentemente evoluir em sua carreira.
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CONCLUSAO

Com a realizacdo deste projeto pode-se observar que o setor de
Recrutamento e Selecéo é a porta de entrada de todo e qualquer funcionario dentro
das organizagoes.

O recrutador desempenha um papel fundamental nesse processo e para
que nao perca o foco do que se deseja € necessario que o0 mesmo esteja sempre
atualizado e preparado.

Investir no setor de Recrutamento e Selecdo é estar investindo para

garantir qualidade nos servicos.
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