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RESUMO

Esta monografia teve como objetivo identificar métodos e processos de
Recrutamento e Selecdo, que estudou-se durante o decorrer do curso de
Administracao, além das formas inovadoras utilizadas atualmente por empresas para
aumentar a eficacia e a rapidez, diminuindo os custos do processo e aumentando as
chances de escolhas assertivas adequando cada pessoa, com suas caracteristicas
individuais e aptidées, ao cargo a ser exercido. Dessa forma € respeitada a
diversidade dentro das organizagdes e a maior qualidade dos servigos prestados. E
necessario um processo bem elaborado de recrutamento e selegdo na gestado de
pessoal para alcancar o perfil profissional adequado que a empresa deseja. A
metodologia aplicada foi a exploratéria com o método dedutivo, com o intuito de
aprofundar o conhecido nas areas de pesquisa, o processo de coleta foi a pesquisa
bibliografica e oito estudos de casos de empresas que utilizam métodos inovadores
de Recrutamento e Selegdo. Na pesquisa bibliografica utilizou-se livros, sites da
Internet e materiais colhidos durante o curso de administracdo. Conclui-se com este
trabalho a relevancia e a importancia de se fazer, da melhor maneira possivel, o
processo de Recrutamento e Sele¢do porque sao os funcionarios que fazem com
que a empresa se desenvolva e exerga sua fungdo no mercado de trabalho com
qualidade e competéncia.
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1.INTRODUGAO

As politicas e praticas de recursos humanos de uma organizagao
representam forgas importantes para determinar o comportamento e as atitudes do
funcionario. As praticas de selecdo determinam quem deve ser contratado, quando
bem planejadas identificardo candidatos competentes e os aproveitardo em cargos
de acordo com suas habilidades especificas, adequando “pessoa-cargo”. Faz-se
importante gerentes que tenham experiéncias em culturas diferentes e que sejam
sensiveis aos desafios operacionais de acordo com as expectativas, motivacoes,
respeito pelas crengas do outro, confianca, flexibilidade, tolerancia, lideranca,
adaptabilidade, autoconfianca, iniciativa e harmonia interpessoal, entre outras

coisas, para que se possa administrar a diversidade em organizagoes.

O processo de recrutamento, bem como as demais fungdes da gestdo de
pessoas, avaliacdo de desempenho, motivagao e no comportamento organizacional,
o local de trabalho, o treinamento, desenvolvimento de carreira, estrutura salarial e
ocupacional, sdo dinamicas para aumentar a auto-eficacia de uma pessoa para que
exerca com sucesso sua fungdo produzindo um bom resultado. Os métodos de
Recrutamento e Selecdo utilizados, passam pela observagao, entrevista individual
ou em grupo, questionario estruturado, conferéncia técnica sobre os conhecimentos
extensivos do cargo, analise curricular, recrutamentos internos, convidados por
associados e convénios com agéncias de integracdo para contratagdo de

estagiarios.

Esta monografia esta organizada nas seguintes partes, na primeira parte é
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apresentado a justificativa da escolha do tema, os objetivos e a metodologia.

Na segunda parte, o embasamento teoérico, onde esta relatadas as teorias

de recrutamento e selegao.

Na terceira parte, esta a apresentacdo de dados e as interpretagdes, onde
demonstra o processo de recrutamento e selecdo de oito empresas de ramo e

atividades diferentes.
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1.1. Justificativa da escolha do tema

A Gestao de Pessoas foi abordada neste trabalho por ser uma area de
afinidade pessoal, levando em consideragdo a necessidade de entender o
comportamento das pessoas dentro da empresa, pesquisando sobre essa area.
“‘Recrutamento” e “Seleg¢ao” 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 essa necessita.

Esta monografia tem o objetivo de expressar a teoria do processo de
recrutamento e selecdo e o que esta acontecendo com as praticas empresariais
nesta area. Destacam-se oito empresas de ramo e atividades diferentes, onde cada
uma delas exerce um processo de recrutamento e selegao inovadores para buscar o

melhor capital humano para sua organizagao.

1.2. Tema

a) Gestao de Pessoal: Métodos e Processos de Recrutamento e Selegao.

1.3. Delimitagcao do tema

a) Recrutamento e Selegéo: Estudos de casos.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo geral

a) Analisar o processo de Recrutamento e Selegcdo como instrumento de

gestao de pessoas e como as empresas estdo utilizando esta ferramenta.
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1.4.2. Objetivos especificos

a) Realizar uma pesquisa bibliografica com a evolugdo histérica da
Administracdo de Recursos Humanos, e os conceitos dos procedimentos de

Recrutamento e Selecéao.

b) Verificar como o Recrutamento e Selecdo estdo sendo realizados nas

empresas, através de oito estudos de caso.

c) ldentificar e analisar os métodos inovadores de Recrutamento e Selecao das

empresas Casos.
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2. METODOLOGIA

Segundo Baptista (1977, p. 17), “metodologia é a operacionalizagdo,
sistematizagdo e racionalizacdo do método por
processos e técnicas de que se vale o agente para
realizar uma intervencao na realidade. O método é
uma visdo abstrata do agir, a metodologia é uma
visao correta da operacionalizagao”.

A finalidade da metodologia é o estudo da melhor maneira de abordar

determinados problemas no estado atual de nossos conhecimentos.

A metodologia segundo Skinner (2001. p. 335), é “avaliar, analisar e estudar
os varios métodos disponiveis, identificando, explicando e justificando as limitagdes
ou nao, principalmente em nivel das implicagcbes e possiveis resultados de suas

utilizagdes.”

A metodologia utilizada para execucédo deste trabalho foi exploratoria. A
pesquisa é exploratoria devido ao estudo do levantamento bibliografico, visitas a
web sites e outras fontes de dados, visando o aprofundamento sobre o tema
abordado. Para construir o referencial teérico desta monografia, foram utilizados
livros sobre Administracdo Geral, Administracdo de Recursos Humanos na pesquisa

bibliografica.

2.1. Métodos de abordagem

O método de abordagem utilizado para execugao deste trabalho foi o

dedutivo, partindo da histéria da Administracdo de Recursos Humanos,

Recrutamento e Selecdo, buscando as aplicacbes das teorias existentes e
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relacionando-a aos estudos de casos mencionados na sequéncia. Segundo
Octavian et al (2003, p.25), o método dedutivo “é aquele que, partindo das leis

gerais que regem os fendmenos, permite chegar aos fendbmenos particulares”.

2.1.2. Métodos de procedimentos

Os métodos de procedimentos utilizados nesta monografia foram: a
pesquisa bibliografica e os estudos de casos, onde, a partir do referencial teérico e
da analise dos dados obteve-se as informacgdes sobre recrutamento e selegao, para

a alcancgar o objetivo proposto no trabalho.

Conforme Lakatos e Marconi (1991, p.44), a pesquisa bibliografica “trata-se
do levantamento de toda a bibliografia ja publicada, em forma de livros, revistas,
publicacdes avulsas e imprensa escrita. Sua finalidade é colocar o pesquisador em

contato direto com tudo aquilo que foi escrito sobre determinado assunto”.

Para a realizacdo da pesquisa bibliografica, o embasamento tedrico foi

retirado de livros e diversos artigos referentes ao assunto, incluindo sites na internet.

2.1.3. Técnicas de pesquisa

Para o procedimento foram escolhidas oito empresas com o0s seguintes
critérios: ramo e atividades diferentes, nacionais e internacionais, de médio e grande
porte, realizando pesquisa nos sites da Internet para assim conhecer os métodos

utilizados de inovagao em Recrutamento e Selecdo de cada uma delas.
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3. EMBASAMENTO TEORICO

3.1.Histoéria e Base da Administragao

A Administracao segundo Chiavenato (1983, p.17), “é o resultado histdrico e
integrado da contribuicdo cumulativa de numerosos precursores (...), que no
decorrer dos tempos, foram, cada qual no seu campo de atividades, desenvolvendo

e divulgando as suas obras e teorias.”

Os primoérdios da administracdo nos levam as referéncias pré-histéricas com
os Egipcios em 4.000 a.C. com o reconhecimento de planejar, organizar e controlar.
Em 400 a.C., a universalidade da Administracdo foi enunciada por Sdécrates na
Grécia. A partir dessa data houve o reconhecimento da necessidade das relagdes
humanas, estudo dos movimentos, arranjo fisico, contabilidade de custos, descri¢ao
de taticas politicas, principio da especializagao e divisdo do trabalho chegando na

Abordagem Classica. (KHANDWALLA apud CHIAVENATO, 1983, p. 19)

Algumas influéncias dos Filésofos, como Sdcrates, Platdo ou René
Descartes, foram transplantadas para a Administracdo. Teorias sobre o
desenvolvimento social, as coordenada cartesianas, o principio da verificacdo e o
estudo do papel do Estado como Organizagcdo sdo utilizados em varias areas
administrativas. Ja a hierarquia de autoridade, estabelecimento de objetivos,
coordenacao funcional, principio da decisdo e unidades de comando foram

influéncias trazidas da Igreja Catdlica e dos Militares. (CHIAVENATO, 1983, p. 22)
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Mas foi a partir da Revolugdo Industrial que os principios da
Administracdo comegou a se desenvolver, e dentre os fatores para essa revolugao
Chiavenato (1983, p. 25) destacou “a ruptura das estruturas corporativas da ldade
Média, o avango tecnolégico (...), a descoberta de novas formas de energia, a
possibilidade de uma enorme ampliacdo de mercados e a substituicdo do tipo
artesanal por um tipo industrial de producao”. E foi nesse cenario que a

Administracio se insere como ciéncia.

3.2. Administracao de Recursos Humanos

Os Recursos Humanos passou por varias fases. No inicio do século XX, os
primeiros departamentos de recursos humanos controlavam as admissbes e as
demissdes feitas pelos supervisores, dirigiam o departamento de pagamentos e
administravam planos de beneficios. Quando a tecnologia em areas como testes e
entrevistas comegou a surgir, o departamento de recursos humanos passou a
desempenhar um papel maior na selegcdo, treinamento e na promocido de

funcionarios.

O surgimento da legislagdo dos sindicatos na década de 1930 levou a uma
segunda fase da administracdo de pessoal e a uma nova énfase a protecdo da
empresa em sua interagdo com os sindicatos. Hoje, o papel da area de pessoal esta
mudando: de protetora, ela esta se tornando planejadora e agente de mudangas. A
metamorfose do departamento de recursos humanos em administracido de recursos
humanos reflete o fato de que nas organizagdes atuais, achatadas, competitivas e

voltadas para o downsizing, sdo os funcionarios altamente treinados e
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comprometidos, e ndo as maquinas, que geralmente constituem a grande chave

para a competitividade da empresa.

Contratar as pessoas certas, treina-las e motiva-las efetivamente, muitas
empresas incluem contratagcédo altamente seletiva, equipes de trabalho e tomadas de
decisao descentralizadas, altos salarios, treinamento extensivo, diminuicdo das
diferencas de status e muito compartilhamento de informacdes entre funcionarios e

geréncia Dessler (2003, p. 9,10)

A abordagem da Administracdo de Recursos Humanos refere-se as praticas
e as politicas necessarias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no
trabalho de gerenciamento, especificamente a contratagéo, recrutamento e selecéo,
ao treinamento, a avaliagdo, a remuneracao e ao oferecimento de um ambiente bom

e seguro aos funcionarios da empresa Dessler (2003, p.2).

Os assuntos tratados pela administracdo de Recursos Humanos refere-se
tanto a aspectos internos da organizagao, como a aspectos externos ou ambientais

relata CHIAVENATO (1998, p. 143,144).

a) Técnicas utilizadas no Ambiente Externo
) Pesquisa de mercado de trabalho
1)} Recrutamento e Selegéo
) Pesquisa de salarios e beneficios
IV)  Relagdes com sindicatos

V) Relagdes com entidades de formagao profissional
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b) Técnicas utilizadas no Ambiente Interno
) Analise e Descricao de Cargos
) Avaliagao de Cargos
[l)  Treinamento
V)  Avaliacdo do Desempenho
V) Plano de Carreiras
VI)  Plano de Beneficios Sociais
VII)  Politica Salarial

VIIl) Higiene e Seguranga

Algumas técnicas de administragdo de Recursos Humanos sdo aplicadas

diretamente a pessoas que constituem os sujeitos de uma aplicag&o, sendo elas:

a) Recrutamento

b) Entrevista

c) Selecgao

d) Integracao

e) Avaliagdo de Desempenho
f) Treinamento

g) Desenvolvimento de pessoal

CHIAVENATO (1998, p. 28) administragdo de recursos humanos cedeu
lugar a uma nova abordagem: a Gestdo de Pessoas. “As pessoas deixaram de ser
simplesmente recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas como
seres dotados de inteligéncia, conhecimentos, habilidades, personalidades,

aspiragdes, recepcdes dentre outros”. A Gestdao de Pessoas representa a maneira
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como as organizagdes procuram lidar com as pessoas que trabalham em
conjunto em plena era da informacao. Nao mais como recursos organizacionais que
precisavam ser passivamente administrados, mas como seres inteligentes e
proativos, capazes de responsabilidade e de iniciativa e dotados de habilidades e de
conhecimento que ajudam a administrar os demais recursos organizacionais inertes

e sem vida propria.

3.3.Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas busca verificar o reconhecimento da forgca dos
Recursos Humanos como parte essencial da realidade capital e trabalho, em uma
perspectiva das relagdes impulsionadoras da justiga social. Segundo Skinner (1997,
p.3), no inicio, os académicos, com suas mentes abertas pelas experiéncias de
Hawthome, lideraram o movimento da gestéo eficaz de pessoas. “Desde Hawthorne,
sucessivas ondas de solugdes e programas relacionados com problemas de pessoal

surgiram no mercado.”

Conforme relata Skinner (1997, p.5), nos Estados Unidos, a gestdo ineficaz
da forgca de trabalho esta prejudicando o pais e seu padrdo de vida. “Torna os
americanos pouco competitivos em relacdo aos japoneses e a outros asiaticos,
alemaes, suicos e muitos outros”. Assim, de modo geral, as empresas que exploram
seus funcionarios sdo coisa do passado. Os locais de trabalho estdo mais bem
iluminados e, em geral, mais seguros do que antes. Segundo Skinner (1997, p.8): A
atmosfera de trabalho € menos formal e o processo decisério mais participativo. Os
gerentes estdo mais conscientes dos sentimentos e relacionamentos e exigem

menos dos funcionarios.
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O departamento de pessoal € mais profissional, um numero maior de
empresas tém procedimentos claramente definidos para reivindicagdes trabalhistas e
as publicagdes internas explicam regularmente como e por que as empresas estéao
sendo administradas em beneficio de seus funcionarios. Quando uma empresa
cresce, a ligacdo entre seu bem-estar e as necessidades das divisbes e
departamentos isolados pode se romper. Em principio, a intencdo da matriz pode ser
deixar que as divisdes lidem com suas for¢as de trabalho locais por conta propria
mas, ao deixar que as divisdbes tomem cursos diferentes, a empresa pode colocar

em risco seu poder de negociagao com o sindicato.

Conforme Skinner (1997, p.8), os gerentes tiveram dificuldade de gerenciar

recursos humanos por quatro razdes:

a) E dificil obter cooperacdo, energia e envolvimento sinceros de um grande
numero de funcionarios; portanto, as esperangas dos gerentes

frequentemente ndo sao realistas.

b) Os conceitos referentes a gestdo de um grande numero de pessoas

freqUentemente transmitem mensagens contraditérias aos gerentes.

c) Os problemas criticos na gestdo de pessoas nas empresas, por exemplo,
o lugar da gestdo de recursos humanos no processo decisorio da em-
presa, o papel do apoio de pessoal e a falta de know-how suficiente em
gestao de recursos humanos nos altos niveis gerenciais continua, em sua

maioria, sem solugao.
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d) Algumas premissas da geréncia no que se refere a gestao de recursos
humanos minam os esforgos de muitos gerentes, independente de suas

possiveis boas intengdes.

Dados esses possiveis conflitos, € mais arriscado experimentar novas
abordagens em grandes empresas do que em pequenas. As decisdes ficam mais
sensiveis, suas consequéncias sao mais duradouras e, compreensivelmente, os
executivos podem ser mais cautelosos, adiando decisdes ou passando a

responsabilidade adiante quando podem.

Esses problemas de porte e diversidade afligem muitas grandes empresas
atualmente. Seus efeitos sédo perplexidade e conflito na matriz, frustracao e irritacéo
nas divisdes e na fabrica e confusao das politicas e praticas de pessoal que ndo tém
um foco claro. Freqlentemente, as politicas que oscilam entre o ponto de vista
empresarial e o divisional, sem atribuir a responsabilidade a um ou a outro, s&o

ineficazes.

3.4.Recrutamento de Pessoal

Carvalho (2000,p.6) esclarece que seu objetivo reside em escolher, entre os
candidatos recrutados, aqueles que se revelaram mais qualificados
profissionalmente na triagem inicial do recrutamento - processo que visa pesquisar,
dentro e fora da empresa, candidatos potencialmente capacitados para preencher os
cargos disponiveis. Assim, o recrutamento e a selegdo sdo duas etapas de um

mesmo processo: encaminhamento e admissdo de Recursos Humanos. A selegao,
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conforme Carvalho (2000, p.5) consiste na “escolha do candidato certo para o

cargo certo” .

Para Chiavenato (1999, p.81), “a selecdo de recursos humanos pode ser
definida como a escolha do homem certo para o cargo certo, entre os candidatos
recrutados, aqueles mais adaptados aos cargos existentes na organizagéo, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia

da organizagao”.

E um sistema de informacdo, através do qual a organizagdo divulga e
oferece ao mercado oportunidades de emprego que pretende preencher. Para ser
eficaz, o recrutamento deve atrair um contigente de candidatos suficiente para
abastecer adequadamente o processo de selecao, sua fungao € de suprir a selegao

de matéria-prima (candidatos) para seu funcionamento.

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras da
organizacdo. E uma atividade que tem por objetivo imediato atrair candidatos, dentre
0s quais serao selecionados os futuros participantes da organizagdo. As fontes
externas de recrutamento variam de acordo com o cargo e a forma de atuacao da

empresa neste assunto.

a) Anuncios;
b) Candidatos e Curriculos Espontaneos;
c) Banco de Dados, usando a Internet;

d) Indicagédo de Funcionarios;
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e) Empresas de Recrutamento
f) Instituicdes Educacionais;
g) Sindicatos Trabalhistas;

h) Agéncias de Emprego Publicas e Privadas;

Bohlander (2003, p. 76) diz que ‘“recrutamento é 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 qualificacbes 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.”

A maioria das empresas tenta seguir uma politica de preenchimento de

vagas acima da posigéao inicial por meio de promogdes e transferéncia. Preenchendo
vagas dessa maneira, uma empresa pode capitalizar o investimento feito no

recrutamento, selecéo, treinamento e desenvolvimento de seus atuais funcionarios.

As atividades de recrutamento e selegao interligam-se, envolvendo, também,
as areas de treinamento e servigo médico. Sao trés as atividades que conduzem ao
processo de selegao propriamente dito: administragao de cargos, administragao de
salarios e recrutamento. Sem uma analise mais cuidadosa desses procedimentos,
fica dificil entender a dinamica do processo seletivo: € o que faremos em seguida,
embora de forma bastante resumida. O processo de selegdo de pessoal como um
todo € unico, sendo que todos os estagios estdo interligados, planejamento

estratégico, recrutamento, aplicagdo dos testes e entrevistas, exames médicos e



27

registros de admisséo.

Chiavenato (1999, p. 53) ensina que “recrutamento é o conjunto de técnicas
e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes
de ocupar cargos dentro da organizagdo”. Algumas organizagbes adotam o
recrutamento e a selecdo de candidatos em um mesmo conjunto na sua estrutura.
Ressalta-se que é dificil fazer distingao entre selegcao e recrutamento porque situa-

se entre o mercado de trabalho e a admisséao.

Recrutar pessoal e seleciona-las é possivel apenas se a organizagao tiver
de uma estrutura de cargos e salarios atualizada, enxuta e dinamica. As
caracteristicas dominantes que precedem a selecdo de pessoal sdo a analise, a
avaliacao e a classificacdo de cargos e salarios. A fungao dessas caracteristicas é

mostrar a impessoalidade da empresa através da estrutura salarial e ocupacional.

3.5.Selegao de Pessoal

A selecdo de pessoal teve inicio em 1910, com Hugo Munsterberg, da
Harvard University, com alguns estudos predecessores. A partir desses primeiros
estudos, em 1917 houve a aplicagao de 1.700.000 testes no exército americano. No
Brasil, a selecdo de pessoal teve como Roberto Mange, professor da Escola
Politécnica da Universidade de S&o Paulo, da Escola de Sociologia e Politica e
diretor da primeira organizagdo do género, criada no Brasil: o Centro Ferroviario de

Ensino e Selecéao Profissional (BARROS, 1985,p.155).

Em se tratando sobre selegao de pessoal, Carvalho (2000, p. 6) afirma que
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“a selecdo constitui a escolha dos candidatos mais aptos para a execugao de
determinado trabalho, classificando-os conforme o grau de aptidao”. Para Carvalho
(2000, p. 6) a selecao de pessoal pode ser definida singelamente como escolha da
pessoa certa para o cargo certo, ou, mais amplamente, entre os candidatos

recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa.

Todo critério de selegcao fundamenta-se em dados e informacdes a respeito
do cargo a ser preenchido. As exigéncias de sele¢cdo baseiam-se nas especificagdes
do cargo, cuja finalidade € dar maior objetividade e precisdo a selegcao do pessoal

para aquele cargo.

A orientagdo e a selegdo apresentam as mesmas finalidades gerais de
procurar uma adaptacdo entre o homem e o trabalho, porém diferem-se nos
objetivos imediatos e nas atitudes. A orientacdo toma como ponto de partida o
individuo e concentra seus recursos na procura de situagdes que lhe sejam

favoraveis, dentro de um panorama social que também é tomada em consideracgao.

A selegao ao contrario, analisa menos o interesse do individuo do que o da
empresa. A selegdo sobrepde aos interesses individuais, o objetivo imediato € o
satisfatério ajustamento a um grupo social, seja este um grupo ocupacional (selegéao
de pessoal ou selecao de profissional), seja este um grupo educacional (selegéo de
alunos), ou seja um grupo social qualquer (um grupo religioso, esportivo ou cultural).
A orientagcdo tem objetivos quase sempre remotos e a selegcdo quase sempre

imediata.



29

A maioria das empresas tenta seguir uma politica de preenchimento de
vagas acima da posicgao inicial por meio de promogoes e transferéncia. Preenchendo
vagas dessa maneira, uma empresa pode capitalizar o investimento feito no

recrutamento, selecéo, treinamento e desenvolvimento de seus atuais funcionarios.

Para Carvalho (2000,p.21) “guanto maior for o niUmero de candidatos recrutados
para o preenchimento de determinadas vagas,
maior sera a possibilidade de que sejam
selecionados bons funcionarios. Dessa forma, a
selecdo depende basicamente do recrutamento,
sendo impossivel falar de selegdo e nao falar de
recrutamento.”

Sintetizando, os cargos disponiveis nas empresas devem ser analisados,
avaliados e classificados, para, em seguida, receberem cotagdes salariais de acordo
com uma série de fatores internos, oriundos da propria organizagao, e externos,
mercado de trabalho. O processo de contratagcdo e ingresso em uma organizagao
constitui uma compatibilizacado entre esta e o individuo em relagcéo aos requisitos do
cargo. Valores, preferéncias, expectativas, normas, tudo que envolve direta e

indiretamente a relagdo pessoa e organizagao.

Conforme Silva (2001, p.3) “existem alguns métodos, tais como pesquisas, testes
padronizados e resumos biograficos, quando bem
aplicados podem ser uteis. Entretanto, para o
processo ser efetivo tanto a organizagcdo como os
individuos devem envolver-se ativamente.
Recrutamento e selegao realistas podem aprimorar
o0 processo de compatibilizacdo, aumentar a
satisfagdo e reduzir o turn over.”

Conforme Carvalho (2000,p.21): “O indice de selegdo faz a relagdo entre
candidatos recrutados e aprovados, sendo a
proporcéo existente entre o numero de candidatos
potenciais € 0 numero de aprovados no processo
seletivo. O recrutamento é positivo quando estimula
e aumenta o indice de selegdao. Pode-se afirmar
entdo, que o recrutamento € uma funcao criativa,
enquanto a selecdo é uma atividade classificatoria.”
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3.5.1 Levantamento de Informagoes

Para qualquer analise € necessario efetuar anteriormente um levantamento
de dados detalhando a situagdo atual do objeto de estudo. Ha varias técnicas de
coleta de dados e deve-se escolher a que mais se adapte ao estudo, porém
abordaremos os mais utilizados que sao a entrevista, testes, observacao pessoal e

questionarios. (BALLESTERO-ALVAREZ, 1997, p. 177)

3.5.1.1.Entrevista

No que tange a selecao, o entrevistador prediz que ele desempenhara com
eficiéncia o cargo a ser preenchido. Segundo Chiavenato (1999, p.100), “a entrevista

€ 0 processo de comunicagao entre duas ou mais pessoas que interagem entre si”.

Carvalho (2000, p.76) ensina que “analisando por outro lado, as predi¢des
feitas pelo ser humano, por mais bem preparado que esteja para isso, estdo longe
de serem perfeitas. Por essa razdo, o entrevistador deve obter o maximo de
informagdes factuais e pertinentes sobre o entrevistado”. Dessa forma, a entrevista
constitui um instrumento vital para a selegao de pessoal. Através de uma conversa
bem dirigida, o selecionador busca sobre os candidatos informagdes nao

encontradas nos testes de selecdo. A entrevista pode substituir os testes de selegao.

Segundo Carvalho (2000,p76), “é recomendado que o selecionador de RH
da empresa tenha em maos, antes da entrevista, uma descri¢do do cargo pretendido

pelo candidato”, contendo informagdes sobre:
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a) Titulo do cargo;

b) Localizagdo da unidade da empresa onde esta localizado cargo;

c) Descrigdo sumaria do cargo;

d) Descrigao detalhada das tarefas que compdem o cargo;

e) Maquinas, equipamentos e materiais utilizados no exercicio do cargo;
f) Requisitos mentais exigidos do ocupante do cargo;

g) Nivel de instrugéo exigido para o desempenho das fungdes do cargo;
h) Aptiddes necessarias para o exercicio pleno do cargo;

i) Responsabilidades inerentes ao cargo;

j) Outras informagdes concernentes ao cargo.

A entrevista é um instrumento fundamental na selecdo de pessoal. E
indispensavel no processo de escolha pessoal e, ainda que usada sem ser
acompanhada por testes, ja melhora a qualidade da escolha. A entrevista é
basicamente uma fonte coletora de fatores aparentes e de fatos passados. As
etapas de uma entrevista de selecdo descritas por Lopes (1998, p. 260) sao:
“preparacao da entrevista, ambiente, processamento da entrevista; e avaliagcdo do
candidato”. Geralmente a entrevista é dirigida, quando o entrevistado responde a
questdes especificas e direcionadas pelo entrevistador, e € semidirigida quando o
entrevistador abre espagos para um didlogo mais informal e avalia o entrevistado por

sua forma de conversar.

A entrevista é considerada a melhor forma de coleta de informacdes, porque
se consegue uma veracidade dos fatos e abrangéncia de conteudo maior do que

outras técnicas. Segundo Oliveira (1998, p. 223), “toda entrevista caracteriza-se por
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um dialogo entre um entrevistador e um entrevistado, o qual deve ser planejado,
organizado, dirigido, controlado e avaliado, tendo como base as necessidades e

especificidades do objeto do levantamento”.

Ha algumas precaugdes a serem tomadas para estabelecer o objetivo da
entrevista: o local, o conteudo a ser questionado seguindo um roteiro, a duragao,
quem sera entrevistado, evitar julgamentos antecipados, nao interromper o
entrevistado ou induzi-lo a uma resposta e estimular o entrevistado, buscando uma
motivacdo para falar abertamente sobre os assuntos desagradaveis ou

confidenciais.

As vantagens da entrevista sdo o contato direto com a area de estudo e o
ambiente em si, possibilita o detalhamento completo de uma rotina, a aproximagao
fisica do entrevistador ao local onde acontece o procedimento, permite sentir e
perceber as restricbes ou reagbes de cada um. Jad as desvantagens sédo a
possibilidade de envolvimento emocional, consome muito tempo do entrevistador e
do entrevistado, restringe a quantidade de pessoas a serem entrevistadas e ha
maior dificuldade para a tabulagdo dos dados. (BALLESTERO-ALVAREZ, 1997, p.

183).

Para Araujo (1991, p. 64) a entrevista “¢ o mais poderoso instrumento de
tomada de informagédo. E ao mesmo tempo, um dos mais perigosos, e responsavel
por derrocadas inteiras do trabalho de O&M”, por isso faz-se necessaria uma
entrevista bem elaborada, implementada e analisada para conseguir atingir o

objetivo de estudo.
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3.5.1.2.Testes

O uso de testes de selecdo é outro instrumento bastante utilizado. Muitos
sdo os testes utilizados durante os processos de sele¢ao de recursos humanos. Ao
administrador de RH cabe saber o que € um teste, como ele deve ser aplicado e
qual a sua validade. De acordo com Carvalho (1999, p. 15), “teste € um instrumento
padronizado cuja finalidade consiste em medir objetivamente um ou mais aspectos
de uma personalidade total, através de amostras de rendimento ou comportamento”.

Englobando exames médicos até testes de admissao.

Assim sendo, tais testes devem ser elaborados observando-se as exigéncias
do cargo a ser preenchido e devem ser aplicados de forma sistematica, permitindo
medir determinadas caracteristicas do examinado como seus conhecimentos, suas
habilidades e suas aptidoes. Os testes podem ser aplicados de forma “escrita”; como
uma de conhecimentos especificos em matematica, “oral”’; para testar proficiéncia
em um determinado idioma e / ou “pratica”; ao verificar habilidade em digitagao e

capacidade para fazer um desenho técnico.

Os testes escritos tipicos sdo os de inteligéncia, aptiddes, capacidade,
interesses, integridade e habilidade motora, cognitiva, mecanica, espacial,
matematica, interagdo social e de leitura. Algumas organizagdes nao puderam
validar estes testes como estando relacionado com o cargo, raz&o pela qual esses

testes cairam em desuso desde o final dos anos sessenta.

Alguns testes de inteligéncia foram concebidos para atender problemas
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relacionados com selecao de RH; e outros, em funcédo de interesses voltados
para os componentes da inteligéncia. Esses atributos podem ser medidos por meios
de meios indiretos, verificando-se seu desempenho em tarefas que exigem a
manifestagcdo de comportamentos inteligentes. O instrumento para fazer essa
medida denomina-se “teste de inteligéncia”, empregando métodos de desenhar
determinadas tarefas, manipular objetos, completar sentencas e definir palavras.
Conforme o tipo de tarefa, esses testes podem ser identificados como testes de

conteudo verbal e ndo verbal.

Segundo Chiavenato (1999, p.111), “‘um teste de aptiddo oferece um
progndstico futuro do potencial de desenvolvimento do candidato”. Um pouco mais
especifica & a proposta de Carvalho (2000,p.44), para quem “a inteligéncia ndo é
algo palpavel mas hipotético e é a faculdade do ser humano de conhecer, aprender,
conceber e compreender”’. Observa-se que a inteligéncia néo é algo que se tenha
maior ou menor grau. Conforme Carvalho (2000,p.44): Os testes de inteligéncia
nada mais sdo do que o resultado das diferentes abordagens da inteligéncia

elaborado por seus autores e seus objetivos determinantes.

Para Carvalho (2000,p.45), “a palavra aptiddo corresponde a uma caracteristica
natural do individuo e ao mesmo tempo é uma
disposicao adquirida por meio da capacidade de
apreender certos tipos de habilidades, capacidade
essa resultado da assimilacdo de conhecimentos”.

A aptiddo natural existe independente da aprendizagem e do treinamento,

sendo, portanto, uma manifestacdo individual inata. Porém, pode e deve ser
desenvolvida pela educagédo e treinamento. Quando isso ocorre, surge, entdo, a
capacidade, que é, a rigor, uma questdo de melhoria no exercicio da aptiddo. Assim,

quanto maior for a capacidade do individuo, tanto mais aperfeicoada sera a técnica
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de usar a aptidao que possui.

Os testes de aptidées mostram o manuseio que os candidatos tém com as
maos, com maquinas, equipamentos e ferramentas. Outra maneira de aplicar testes
de aptiddes € através da analise psicomotoras, isto €, a relacdo do candidato sobre
o tempo de reagao, destreza manual e digital, controle do ritmo, precisdo de controle

e rapidez dos movimentos dos membros.

A ultima forma de aplicar os testes de aptiddes € através da visdo. Segundo
Carvalho (2000,p.54): “embora a quase totalidade
dos cargos oferecidos exija o uso da visdo, ha
alguns deles em que certos tipos de aptidées sdo
extremamente importantes, tais como: operadores
de maquinas e equipamentos de alta precisao,
pilotos de avides, motoristas e pesquisadores de
laboratérios. As aptiddes visuais mais importantes
sdo: acuidade visual, discriminar detalhes em preto
e branco, a curta e longa distancia, a percepg¢ao de
profundidade, percepcdo correta das relagbes
espaciais e a discriminacio de cores.”

Ao avaliar o candidato sdo obtidos dados quantitativos e qualitativos em
respostas completas e francas, minimizar as possiveis resisténcias, possibilitando
uma melhor compreensao do trabalho como um todo e maior participacdo do

funcionario com o estudo.

Face ao exposto, observa-se serem importantes os testes de aptidoes, de
modo a direcionar o talento e a habilidade do candidato a um cargo, de modo a

encaixar o perfil do candidato ao perfil desejado para o cargo em questao.

Segundo Chiavenato (1999, p.116), “os testes de personalidade servem para

avaliar os diversos tragos de personalidade, sejam aqueles determinados pelo
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carater como pelo temperamento”. O teste de personalidade dos candidatos a
vaga de selecao profissional demonstra, além da personalidade, o interesse dos

individuos no desempenho do trabalho.

Conforme Carvalho (2000,p.62), “a motivacao esta intimamente enraizada
na personalidade do individuo que desempenha com entusiasmo e dedicagao suas
tarefas”. Os testes de personalidade avaliam o comportamento habitual do
candidato, revela suas fontes motivacionais, o carater e caracteristicas de

temperamento.

Os testes psicoldgicos nédo revelam unanimidade em matéria de eficiéncia no
processo de selecdo de pessoal, pois podem nao representar fielmente o ambiente
de trabalho, sobre o qual o selecionador recebe poucos dados quanto ao cargo a ser
preenchido, assim como essa situagdo de trabalho envolve motivacoes,
possibilidade de compensagbes e capacidades que os testes ignoram. Uma outra
limitagdo € que o candidato pode ndo colaborar de forma ativa e voluntaria para a

sua avaliacao, alterando assim, o resultado do teste.

A validade do teste psicoldgico diz respeito ao grau em que ele é capaz de
alcancar os objetivos para os quais foi programado e da evidencia das
circunstancias em que foi aplicado. Essa validade pode ser quanto ao conteudo
(aproveitamento dos candidatos), quanto ao critério (desempenho do cargo) e

quanto ao conceito (inteligéncia e interesse do candidato).

Decidido que o teste é valido para um determinado cargo, o passo seguinte

consiste em verificar como ele sera aplicado na pratica de sele¢dao, buscando
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respostas no mercado de trabalho, com suas alteragdes constantes, onde o
resultado esperado também devera mudar. Esse teste deve medir rigorosamente
aquilo a que se propds, aplicando ao mesmo grupo de pessoas em duas ocasides
distintas. Os testes psicologicos devem ser construidos com precisao e rigor
cientificos, devendo ser elaborado por profissionais competentes e especializados

em psicologia organizacional e com dominio sobre o método estatistico.

Conforme Chiavenato (1999, p. 110) “os testes de selecdo baseiam-se nas
diferengas individuais das pessoas, que podem ser fisicas, intelectuais e de
personalidade”. Segundo Carvalho (2000,p.32), “é visto que os testes de selegcédo de
RH sdo considerados um fundamental instrumento para auxiliar na escolha e
encaminhamento de candidatos recrutados”. Conclui-se que o programa de testes
perde sua razdo quando o numero de cargos passa a ser maior que os candidatos e
aplicados de forma sistematica, sendo comum que candidatos ndo sejam

aproveitados.

Para Carvalho (2000,p.64): A finalidade central dos testes é medir o grau de
conhecimentos e habilidades que o candidato
possui sobre determinados assuntos. A medida
desses conhecimentos representa uma significativa
cooperacao para se decidir a conveniéncia ou nao
de se admitir o candidato e para determinar a
classe e a intensidade do treinamento exigido para
0 caso.
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3.5.1.3. Observagao Pessoal

Existem testes simuladores de desempenho, estes tem como objetivo
identificar se um candidato pode executar um trabalho com sucesso. Sdo compostos
de comportamento de cargo reais mais do que sub-rogados, como sao os testes
escritos. Os resultados sdo impressionantes e cresceram em popularidade nas duas

ultimas décadas.

Estudos constantes de amostras rendem validagdo superior neste tipo de
procedimento se comparados aos meétodos tradicionais de aplicagdo de provas
escritas em testes aptiddo e personalidade.Os dois testes de simulacdo mais
conhecidos sao: “Amostra de Trabalho”, adequado para trabalhos rotineiros, e

“Centros de Avaliagcao” bastante relevante para selegao de pessoal gerencial.

Segundo Ballestero-Alvarez (1997, p. 191), a observagéo pessoal pode ser
definida como “coleta de dados, in loco, praticada de forma sistematica ou
assistematica, por observador participante ativo ou n&o, conhecido ou n&o, do grupo
em estudo ou nao, dentro de um determinado ambiente”. A autora ainda cita que os

objetivos sdo:

a) Coletar dados quantitativos e qualitativos

b) Conhecer o ambiente efetivo em que se desenvolve o trabalho que esta
sendo analisado.

c) Conhecer formas de lideranga, grupos, relagdes interpessoais e

associagoes informais.
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d)Detectar as forgas atuantes no ambiente.
e)Definir niveis de cooperagao e competicao.

f) Verificar e validar as informagdes colhidas em entrevistas.

Conforme preceitua Carvalho (2000,p.30): “as variagbes nos individuos, as
quais levam a diferenciacao de cada um em relagao
aos outros, originam as variagbes no desempenho
funcional dos empregados em seus cargos
correspondentes. Por essa razdo, a existéncia de
diferencas na capacidade dos funcionarios para
executar certas funcbes exige a selegdo e o
encaminhamento de candidatos recrutados em
cargos onde tenham uma boa possibilidade de
sucesso profissional.”

Verifica-se, portanto, que cada candidato possui peculiaridades em seu perfil
que devem ser adequadas ou ndo ao cargo disponivel na organizagcdo e € tao-

somente por meio da selegcdo que se alcancga tal objetivo.

3.5.1.4.Questionario

Segundo Ballestero-Alvarez (1997, p. 184) o questionario € um “instrumento
auto-explicativo que, dispensando a presenca do analista, visa colher dados para a
investigacao e pesquisa do sistema”. Tem o objetivo definido em pesquisar grande
quantidade de respondentes, obter informacbes genéricas sobre um tema, ou

simultaneas em diversos pontos geograficos e respostas as questdes.

Normalmente, o questionario é utilizado quando ha falta de tempo ou
dificuldade para a realizagdo da entrevista, distanciamento geografico e quando se

necessita de dados. (ARAUJO, 1991, p. 70) Para a elaboracéo do questionario pode
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se usar dois tipos de perguntas: Aberta, que € subjetiva, para nao restringir a
resposta e coletar dados qualitativos. E Fechada, que € objetiva, indicando as
alternativas possiveis, coletando dados quantitativos. Ha a jungao dos dois tipos na
qual indica as alternativas e deixa espaco par uma complementacédo da resposta ou
indicagao de outra ndo abordada, denominada de mista. (BALLESTERO-ALVAREZ,

1997, p. 185)

Algumas das vantagens de se aplicar o questionario: ndo exige a presenca
do analista, menos trabalhoso para tabular os dados em questionarios fechados,
pode ser empregado a um grande numero de pessoas € possui impessoalidade e
imparcialidade. As desvantagens: as perguntas podem ser interpretadas de forma
diferente do estabelecido pelo analista, a taxa de questbes ndo respondidas pode
ser alta e pode consumir muito tempo para a sua elaboragao, principalmente em

questionarios abertos.(BALLESTERO-ALVAREZ, 1997, p. 188)

Oliveira (1998, p. 223) indica a aplicagdo de um pré-teste para minimizar as

desvantagens, visando verificar algumas possiveis alteragbes como:

a) Explicitagcdo de alguns termos do questionario;

b) Necessidade de uma forma de auto-avaliacdo do processo estabelecido
no questionario;

c) Relativa redugdo do questionario, procurando aprofundar-se nas
entrevistas; e

d) Evidenciagdo da dificuldade emergente de discutir estratégias julgadas

confidenciais.
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Sao por essas razbes que o questionario deve, depois de elaborado,
ser feito um pré-teste para confirmar se todas as questdes estdo de acordo com o
que foi planejado. Evitando assim, anular alguma questdo ou até mesmo ter que

refazer todos os questionarios novamente.

As vantagens dessa técnica sdo a possibilidade de comparar as
informacdes das entrevistas ou dos questionarios com a realidade, maior
receptividade as sugestdes de mudangas pois houve um contato anterior com as
pessoas e conhecimento técnico e pratico do assunto estudado. Ja as desvantagens
sdo as impressdes errbneas que o observador pode colher e a perturbacdo dos
trabalhos regulares de todos, inclusive do analista. E recomendavel evitar o carater
de inspec¢do, sendo informal, ndo chegar de surpresa no ambiente de estudo,
fazendo perguntas simples e correlacionado essas informagcdes com a entrevista ou

questionario aplicado (ARAUJO, 1991, p.75).

Verifica-se, portanto, que cada candidato possui peculiaridades em seu perfil
que devem ser adequadas ou nado ao cargo disponivel na organizagao e € tao-

somente por meio da sele¢do que se alcanga tal objetivo.

3.6. Feedback

Muitas organizagdes utilizam-se de periodos de experiéncia para avaliagéo
dos funcionarios recém contratados. Porém nao possuem qualquer tipo de feedback
para acompanhar e avaliar a possibilidade ou ndo de uma relagdo empregaticia

definitiva. O feedback de pesquisa € uma ferramenta para avaliar atitudes mantidas
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por membros organizacionais, identificar discrepancias entre as percepg¢des dos
membros e resolver estas diferengas. Pode ser feito por meio de questionario a ser
preenchido por todos os membros da organizagdo ou unidade, ou ser entrevistados
para determinar questdes relevantes como: suas percepgoes, pratica de tomada de
decisao, eficacia de comunicacéo, coordenacéo entre as unidades e satisfacdo com

a organizacgao, cargo, colegas e seu supervisor imediato.

3.7. Terceirizagao em RH

No final da década de 1990, as organizagdes aderiram ao sistema de
terceirizacao de certos servigos, sob o argumento de que, nessas condigdes, ha um
menor custo e uma maior especializagdo nos servigos executados. Segundo Marras
(2003,p.53), “terceirizacao € o ato de repassar a execugcao de uma ou mais tarefas
ou servico a um profissional ou empresa sem vinculo empregaticio com a tomadora
desse servico, estabelecendo-se condigdes contratuais de custo, prazo e resultados

esperados, entre outras”.

Especificamente na area de RH as areas mais comumente terceirizadas sé&o
as seguintes: restaurante, limpeza, seguranga patrimonial, transporte, seguranga e
medicina do trabalho e treinamento. Conforme Marras (2003, p. 54), ao se falar em
terceirizagao, é importante deixar claro dois pontos: o que se terceiriza é a execugao
e eventualmente o controle operacional dos servigos; a gestdo e a responsabilidade
dos resultados devem sempre ser atribuido a Administracdo de Recursos Humanos.

Certos contratos de terceirizagdo permitem pensar, pelos resultados que
apresentam, que realmente € compensador _ do ponto de vista do custo e da

qualidade dos servigos _ repassar a execucao de determinados trabalhos. Para
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outros, contudo, € preferivel assumir um custo maior ao realiza-los com pessoal
da prépria empresa, tendo em vista o nivel de qualidade que se exige dos resultados

finais e que em determinados casos nao sao atingidos com empresas contratadas.

Segundo Marras (2003, p. 55), um outro ponto importante que deve ser
levado em conta na decisao de terceirizar ou nao, € a questdo da confidencialidade
do assunto e dos dados a serem manipulados. Em certas circunstancias, a

manutengao do sigilo das informagdes ultrapassa qualquer parametro de custo.

Finalmente, quando as questbes envolvem respostas atitudinais ou
comportamentais como em programas de treinamento, desenvolvimento, motivagéo
e / ou politicas de RH, € sumamente importante que se analise com extremo cuidado

a variavel cultural envolvida no contexto dos programas a serem terceirizados.

A deciséo de terceirizar um servi¢o de sele¢cdo de pessoal traz no seu bojo a
importante questdo de avaliar nos candidatos o conjunto de valores e crengas que
sustentam toda a organizacdo. Para isso, € primordial que a equipe de
selecionadores esteja intimamente ligada com todos os aspectos culturais da
organizagédo e observe sempre o candidato sob um &angulo holistico, tendo como
parametro de comparacgao toda a organizagao e nao tdo-somente o cargo que ele ira

ocupar.

Apos o embasamento tedrico desenvolvido nesta parte do trabalho serdo
apresentadas as oito empresas, destacando-se os aspectos mais relevantes

relacionados as praticas de Recrutamento e Sele¢ao de pessoal.
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4, APRESENTAGAO DOS DADOS

A seguir apresenta-se os dados de oito empresas colhidos seguindo-se os
critérios: grandes empresas, médias empresas que apresentam inovagdées ou que

enfoquem aspectos importantes no processo de Recrutamento e Selecéo.

4.1. CASO 01

O Grupo Catho utiliza a terceirizagcao para realizar o seu processo de
@ Recrutamento e Selecdo, a empresa Case Consultores é a
responsavel por essa tarefa que tem por objetivo identificar com qualidade, rapidez e
custos reduzidos, o profissional que perfeitamente atenda as necessidades da
empresa. Fazendo uma avaliacdo completa e integrada de Inteligéncias,
competéncias e experiéncias dos candidatos, os resultados sao convertidos em
valores potenciais, facilitando a analise e a entrevista com os mesmos. E respondido
um conjunto de questionario, sendo eles: Um levantamento de experiéncias,
inteligéncia emocional, habilidade numeérica, habilidade verbal e um questionario de
perfil de competéncias Catho (QPCC). Possibilitando um retrato completo de cada
candidato, assim como a classificacdo de seus perfis, possibilitando uma seleg¢ao
mais objetiva e segura dos finalistas. Depois dos questionarios respondidos on-line,
a empresa faz uma selecdo dos melhores, marcando assim uma entrevista e a
dindmica de grupo.

Fonte: site: www2.catho.br/case 31/05/2005 — 8:32h
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4.2. CASO 02

z

HH irFﬂ E uma empresa especializada em recrutamento e selegdo no setor
de informatica e telecomunicacdo. Utilizando técnicas e

metodologias proprias, aliada a uma ampla vivéncia em RH e Tecnologia. Os
candidatos cadastram um curriculo via internet, ficando assim em um banco de
dados da empresa, essa faz uma triagem no aspecto técnico/salarial aguardando a

demanda das empresas.

Fonte: site www.RHINFO.COM.BR 31/05/2005 — 8:56 h

4.3. CASO 03

O Restaurante McDonald’s chegou ao Brasil em 1979 no Rio de

Janeiro a partir desse momento, ndo parou de crescer. Hoje

' McDonald's .

possui 1.200 pontos de vendas, alcangcando um numero de 34

mil funcionarios. O processo de Recrutamento e Selecdo da
empresa € feito de uma forma facil e rapida, a pessoa que queira trabalhar em um
restaurante McDonald’s precisa levar seu curriculo a uma loja e entregar ao gerente,
havendo vaga, fara uma entrevista no momento, caso contrario o curriculo sera
encaminhado a area de Recursos Humanos onde ficara em um banco de Dados, ao
abrir vagas esses curriculos serdo usados para ser feito o processo de selecdo, esse
processo é composto apenas de entrevista. E muito dificil mas quando o banco esta
vazio, é feito anuncio no jornal.

Fonte: site www.MSDONALDS.COM.BR/FAQ/TRABALHAR.SHTML 31/05/2005 — 10:44h
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4.4. CASO 04

n B A empresa tem realizado visitas as universidades com a

finalidade de recrutar estudantes para ingressar na
empresa, as inscrigées para o programa, bem como os testes, séo feitos on-line pelo
cadastro, os candidatos escolhidos passam por uma prova de inglés e portugués,
dindmica de grupo, entrevista individual, teste de raciocinio logico, entrevista em
inglés e entrevista com o setor de RH da Ambev.

Fonte: site www.AMBEV.COM.BR 31/05/2005 — 14:33h

4.5. CASO 05

Para ingressar na empresa Amway é preciso ser

An‘way nvi rum i mpr r n m
& — convidado por um associado da empresa, recebendo u

Latinamway.com
kit com os produtos e material didatico, como manuais e

fitas cassete que dardo mais instru¢gées sobre o programa de vendas e 0 sucesso
nos negaocios, assim o0 associado que o convidou recebe uma porcentagem sobre as
vendas do novo socio que ele recrutou, este passa a fazer o mesmo, levando mais
pessoas e ganhando a porcentagem sobre as compras de seus novos associados.

Fonte: www.LATINAAMWAY.COM.BR 31/05/2005 — 14:58 h
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4.6. CASO 06
9‘ A empresa Banco do Brasil recruta estagiarios fazendo convénios com
g agéncias de integracdo que assume grande parte das tarefas, este por

sua vez faz anuncios em jornais, faculdades e os candidatos que atendem os
requisitos estabelecidos, a agéncia de integracdo marca entrevista com o gerente da
area que tem a vaga.

Fonte: funcionario responsavel pela contratacdo de estagiario no Banco do Brasil.

4.7. CASO 07

E uma empresa que presta servicos de recrutamento e

€ NsicnT

hadmsklnegaotomen bz S€l€CA0  de pessoal, mé&o-de-obra  temporaria,
terceirizagdo, possui um banco de dados on-line, onde garantem profissionais
qualificados, fazendo a elaboragao do perfil do cargo de acordo com as atribuigdes e
desafios da fungdo, dindmica de grupo, provas, testes, analise de -curriculo,
entrevista pessoal, avaliagcédo psicologica.

Fonte: site WWW.INSIGHT-CONSULTORES.COM.BR 31/05/2005 — 16:22h

4.8. CASO 08

) A empresa tem programas que sao destinados
gﬁgmaﬁﬂ agﬂﬂmmw

a pessoas de potencial, dindmicas, que gostem
de desafios e de trabalhar em equipe, o processo de recrutamento e selegao ocorre

somente duas vezes por ano, sendo que as inscrigdes estdo sempre abertas e os
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curriculos dos candidatos podem ser cadastrados a qualquer momento, o
cadastro é feito on-line, o processo seletivo compreende de triagem através do site,
participagdo do candidato em uma palestra, realizagdo de um teste de inglés,
dindmica de grupo e entrevista seletivas conduzidas por uma consultoria com a
presenca da area de recursos humanos e pelo responsavel do setor onde a pessoa
ira trabalhar.

Fonte: site www.JNJBRASIL.COM.BR — 02/06/2005 — 14:26h




5. INTERPRETAGCAO DOS RESULTADOS

EMPRESA

COMO ATUA

INOVAGAO/ CRITERIO
MAIS IMPORTANTE

O processo é
terceirizado, depois da
triagem, a entrevista é

feita na empresa

Terceirizacao

Banco de dados on-line
responsavel por
processos para outras

organizagdes

Curriculo on-line

(T

' mcDomalds .

Levar curriculo em uma
das lojas, esperar para
uma entrevista

Entrevista

AmBev

Cadastro on-line,
dindmica de  grupo,
entrevistas, testes,

provas

Cadastro on-line
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Amway

Latinamway . com

Convidado por um

associado

Convite

Faz convénios com

agéncia de integracéo

Agencias de integracéo

€ NsicHT

Lot s el e sl Howmeoss, Trabulo

Cadastra curriculo on-
line, presta servigos do
processo para outras

organizacgoes.

Terceirizagao

gﬂ{?ﬂﬂ on ﬂg L& EH-I-‘!-C 1

Cadastra curriculo on-

line, palestra.

Participacédo do

candidato em palestra.
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Fonte: Tabulagdo das empresas pesquisadas via internet pela aluna Luciana Sarkis de Oliveira de
monografia academica em 31/05/2005.
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6. ANALISE DOS DADOS

Ao verificar os dados coletados percebe-se a diversidade nas formas de
aplicacado do processo de recrutamento e selecdo que obedece a necessidade, a
pratica, a coeréncia com o cargo e, até mesmo a filosofia de base para o

funcionamento de cada empresa.

E percebido atualmente uma maior concentracdo de empresas que utilizam
os recursos oferecidos pela Internet. Dentre esses recursos tem-se o processo de
recrutamento e selecao feito por meio de bancos de dados, onde os candidatos
apresentam espontaneamente seus curriculos. Cada empresa possui um conjunto
de perguntas que consideram relevantes em seu site, tais questdes variam desde a
descricao curricular do candidato até questbes sobre robbies e participacdo em

trabalhos voluntarios.

Ainda é bastante utilizado o antigo sistema onde o candidato apresenta o
seu curriculo levando-o até a proépria loja, e é pedido a ele que aguarde para ser
entrevistado posteriormente. Ha uma tendéncia a diminui¢do gradativa deste tipo de
procedimento por ser mais lento, trabalhoso e menos assertivo na coleta de
profissionais adequados para o cargo. Como alternativa, novas empresas surgem no
mercado oferecendo seus servicos de forma terceirizada para promover maior
agilidade em recrutamento e selecdo, um novo mercado se expande nessa area,
aumentando a qualidade e a quantidade de profissionais bem colocados e melhor

aproveitados no exercicio de sua fungao.
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A utilizagao dos servicgos terceirizados passou a ser comum no processo
de recrutamento e selegao, como também para consultoria em gestao de pessoas. O
servigco terceirizado estimula a pratica das politicas de recursos humanos dentro de
uma organizagao, visando auxiliar o empregado como também o empregador e a

relagao entre o sindicato e a administracdo da empresa.

Outra inovagao observada esta relacionada ao levantamento de informacdes
sobre os candidatos e suas aptidoes que vem sendo feita através da observagao
pessoal, conhecidos como os testes simuladores de desempenho, com o objetivo de
avaliar se o candidato é capaz de executar o trabalho fazendo-o durante o processo
de selegdo. Utiliza-se ndo apenas das técnicas de dindmica de grupo mas também a
imerséao real nos desafios para o exercicio do cargo, o candidato tem uma dimensao
pratica de seu trabalho, in loco, e a coleta de dados pode ser analisada no proprio
ambiente de trabalho sofrendo influencia da relagao interpessoal, cooperacgao,

competicdo, lideranga além de coletar dados quantitativos e qualitativos.

Consta nos dados sobre como as empresas atuam, mais uma forma para o
processo de recrutamento e selecao, esta € feita através de um convite feito por
membros associados, que ja trabalham na empresa, para que seus conhecidos
venham trabalhar na mesma, caso aja uma identificagdo da pessoa com este tipo de
trabalho lucrativo. Bastante parecido com o servigo inicialmente prestado por
vendas a domicilio, porém muito mais elaborado porque cria uma teia de atuagao e
beneficios para o grupo quando este funciona de forma efetiva. O funcionamento do
grupo, o papel do lider e a importancia do empenho do novo membro séo fatores

motivacionais.
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Observa-se também que nos casos estudados sdo exigidas do
candidato aptiddées basicas, competéncia, capacidade de interagdo social e
experiéncia pratica, as formas inovadoras de recrutamento e selecdo sao uteis a
medida que torna o processo mais rapido e eficaz além de diminuir os custos do

processo.
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7. CONCLUSAO

De acordo com a histéria da Administracdo de Recursos Humanos percebe-
se uma evolugdo no conceito de Recrutamento e Selecdo e suas praticas
administrativas com o avango tecnolégico. Novas perspectivas véem surgindo de
acordo com a necessidade de melhorar a estrutura do relacionamento entre
empregador versus empregado e adequar o trabalhador ao ambiente de trabalho,
aproveitando o maximo de sua capacidade e oferecendo servigcos de qualidade. A
abordagem da Administracdo de Recursos Humanos estd relacionada
especificamente ao recrutamento, selecdo, contratacdo, treinamento, avaliagao,
remuneragao e promoc¢do de um bom ambiente de trabalho de acordo com os

aspectos internos da organizagao.

O Recrutamento de pessoal visa escolher os candidatos qualificados em
uma triagem inicial mesclando a necessidade da empresa com as aptiddes do
funcionario a ser escolhido para o cargo. A coleta de dados pode ser feita de varias
formas. O banco de dados on-line tem sido o0 meio mais eficaz, rapido e econdmico
para a iniciacdo do processo. O Recrutamento e a Selegdo integram-se no
planejamento para capitacdo cuidadosa de pessoal. A selegcdo constitui na escolha
do melhor candidato, aquele que cumpre com as exigéncias da empresa para o
preenchimento da vaga. Quanto maior o numero de candidatos recrutados, maior

sera a possibilidade de serem selecionados bons funcionarios.

A selecéo pode ser feita por meio de: Entrevista _ Onde ha um contato fisico
do entrevistador com o candidato no local do procedimento, permitindo perceber as

reacbes de cada um, tendo como desvantagem a possibilidade de envolvimento



55

emocional e maior dificuldade na organizagao do tempo. Testes _ Instrumento
padronizado de avaliagdo escrita, oral ou pratica para medir conhecimentos,
habilidades, aptiddées, tracos de personalidade e integridade fisica. A dificuldade de
validar alguns testes faz com que estes sejam menos utilizados nas empresas
estudadas. Observacao Pessoal In Loco _ Simuladores de Desempenho observados
em Amostra de Trabalho e Centros de Avaliagdo. Sendo este bastante divulgado
atualmente pois tras dados impressionantes e apresentam validade superior aos
testes. Questionario _ Instrumento auto-explicativo que dispensa a presenca do
analista durante a investigagcdo. Podendo coletar dados qualitativos, quando aberto,

e dados quantitativos, quando fechado.

Durante o periodo de experiéncia as organizagbes devem utilizar o
feedback para avaliar atitudes, identificar discrepancias e resolver diferencas. Muitas
organizagdes nao aderiram a este tipo de procedimento. Neste trabalho n&o consta,

nos estudos de caso, nenhuma empresa que o tenha feito.

A terceirizagcdo em Recursos Humanos proporciona menor custo e maior
especializacdo na execugcao de um servico, estabelecendo-se condi¢cbes contratuais
de custo, prazos e resultados, entre outras. Significa o controle operacional dos

servigos atribuidos a Administragao de Recursos Humanos.

Foi levantada a relevante importancia de se fazer, da melhor maneira
possivel, o processo de Recrutamento e Selecdo porque sdo os funcionarios que
fazem com que a empresa se desenvolva e exerga sua fungdo no mercado de

trabalho com qualidade e competéncia.
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Conclui-se com este trabalho a relevancia de se fazer, da melhor
maneira possivel, o processo de Recrutamento e Selegdo porque sado os
funcionarios que fazem com que a empresa se desenvolva e exerga sua fungao no

mercado de trabalho com qualidade e competéncia.
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