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RESUMO

A presente monografia procura discutir e analisar os processos de captacédo e sele-
céo de talentos na Ciplan. Numa concepcéo contemporanea, captacao e selecéao de
talentos age de forma integrada ao processo de gestao de talentos dentro das orga-
nizagdes, com enfoque macro e alinhado a cultura e as estratégias da organizacao.
O presente trabalho, descrevera as estratégias utilizadas para captacao de talentos,
com o objetivo de analisar a efetividade da captacao de talentos da Ciplan. Para al-
cancar esse obijetivo, foi realizada uma pesquisa descritiva, qualitativa e estudo de
caso utilizando como ferramenta entrevista semi-estrutura com a area de recursos
humanos da empresa. A pesquisa identifica que uma empresa que nao possui a a-
rea de captacao de talentos tem como uma das maiores desvantagens a captacao
de pessoas fora do negocio, o que gera alta nos custos e aumento no turnover.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Captacao e Selecao de talentos, Recrutamen-
to e Selecao.



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

RH — Recursos Humanos

MRH — Mercado de Recursos Humanos

PLR — Participagdo Lucros e Resultados
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1. INTRODUCAO

O mercado competitivo demanda que as organizacdes trabalhem no
sentido de captar e reter talentos em suas estruturas. O desafio atual é a conducéo
do processo de contratacdo que, na maioria das vezes é falho, sem critérios e
instrumentos adequados, tornando esse processo ineficiente, podendo acarretar
como consequéncia, perdas financeiras. Isso, sem falar sobre os custos que
enganos como estes podem causar com relacdo a perda de tempo ou de clientes.

Assim sendo, captacdo de talentos (identificar, encontrar talentos e
selecionar os melhores dentre os identificados) sao atividades muito complexas e
que deveriam estar incluidas entre as muitas atividades de cunho estratégico de
toda e qualquer organizacdo. Devem, portanto, ser tratadas com extremo
profissionalismo, com a contratac&o de profissionais devidamente habilitados.

O tema Captacao de talentos, que Almeida (2004, p.20), descreve, como
uma nova denominacdo, que seria 0 antigo recrutamento e selecdo que se
apresenta dentro de uma abordagem integrado a gestédo dos talentos, com enfoque
mais macro e alinhado a cultura e as estratégias da organizacao.

O trabalho em questéao apresenta como objetivo geral: analisar o processo de
captacao de talentos da Ciplan Cimento Planalto S/A. Procura discutir e analisar 0os
processos de captacdo e selecdo de talentos, considerando o contexto atual de
maior competicdo, complexidade e diversidade, apresentando 0s processos, 0S
métodos e as técnicas para captacdo de talentos da empresa CIPLAN — Cimento
Planalto S/A, podendo mostrar a relevancia de um setor de selecao estruturado, com
um lider que saiba controlar e manter um nivel de funcionarios talentosos, fazendo

com que a empresa venha a crescer e se tornar uma poténcia organizacional.

Objetivos especificos:

- Realizar uma pesquisa bibliografica referente a captacdo de talentos no
ambito recrutamento e sele¢éao de pessoas;

- ldentificar as estratégias utilizadas para captacdo de talentos na area de
gestao de pessoas da Ciplan Cimento Planalto;

- Verificar a influéncia da area de captacédo de talentos na organizacao;



- Apresentar os resultados alcancados da area de gestdo de pessoas da
Ciplan Cimento Planalto na captacédo de talentos.

A justificativa de desenvolvimento deste estudo monografico e abordar a
importancia de se tomar como premissa que, apesar das organizacdes terem
consciéncia de que somente por meio das pessoas conseguiram atingir 0s
resultados desejados, ao mesmo tempo conduzem com falha os seus processos
seletivos. “O desafio de agregar talentos a organizacdo”, objetiva demonstrar as
etapas do processo seletivo, as principais técnicas de selecdo utilizada, apresentar
um novo enfoque baseado na selecdo por competéncias, bem como enfatizar o
processo de captacdo de talentos, pois é através dele que as organizacdes podem
identificar talentos com potencial para fazer a diferenca nesse mercado tao
competitivo. Ainda consideramos que, mais do que nunca, contratar e reter talentos
tornou-se vital para as empresas.

Em uma economia cada vez mais globalizada, as técnicas tornam-se cada
vez mais parecidas, os produtos cada vez mais similares e, entdo, o fator humano
torna-se um item, cada vez mais, decisivo no sucesso de uma corporacdo. As
diferencas entre uma pessoa e outra, que realmente importam para uma
organizacdo, ndo residem unicamente no que as pessoas sabem ou fizeram, e sim
em seu potencial de aprendizagem e realizacéo.

Entretanto, empresas sérias que oferecem possibilidade de crescimento
profissional a seus funcionarios tém buscado muito mais que competéncia, técnica e
experiéncia, mensuraveis por meio de testes quantitativos e entrevistas
convencionais. Buscam-se, hoje, além da competéncia técnica, a competéncia
humana; pessoas equilibradas emocionalmente, que valorizam a qualidade de vida,
que expressam seus sentimentos com naturalidade, sabendo administra-los; que
buscam trabalho de equipe, que apreciam a cooperacdo no lugar da competicao,
gue tenham capacidade de gerenciar conflitos; que sejam criativas ousadas e
motivadas.

O trabalho em questdo tem como problema de pesquisa: “Como se da o
processo de captacédo de talentos na Ciplan Cimento Planalto S/A?”

Para Dutra (2006, p.36), “as pessoas vém sendo encaradas pela organizacéo
COmMO um insumo, ou seja, cOmo um recurso a ser administrado”. Apesar das
grandes transformacfes na organizacao da producdo, 0s conceitos sobre gestédo de

pessoas e sua transformacdo em praticas gerenciais tém ainda como principal fio



condutor o controle sobre as pessoas. Em contraponto, as empresas vém sofrendo
grande pressao do contexto, que as forca a uma revisdo na forma de gerir pessoas.
Entdo, o processo de captacdo de talentos, entrard neste processo, ndo
como uma simples atividade desenvolvida pelos profissionais de recursos humanos,
mas sim, com um enfoque estratégico. Devendo ser conduzido com extremo
profissionalismo utilizando-se das ferramentas mais adequadas para fazer com que
somente algumas pessoas possam ingressar na organizagdo: aquelas que

apresentam as caracteristicas desejaveis pela mesma.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Captacgéo e Selecao de Talentos

O termo talento refere-se com frequéncia, a pessoa que traz em sua
bagagem um conjunto privilegiado de competéncias, isto €, conhecimentos,
habilidades e atitudes, que a diferencia de outras. Existem diferentes tipos de
talentos que requerem diferentes combinagdes de capacidades, relacionadas com o
texto do trabalho e da organizacdo. Entendido desta forma, nem todas as pessoas
sao talentosas (ALMEIDA, 2004 p. 25).

Entende-se através deste conceito que talento e o diferencial de disputa na
ocupacao de cargo nas organizagdes, pessoas que aderem competéncias a mais do
que outrem, cada uma com competéncias diferentes, se destacando em areas
distintas. E a gestdo de pessoas através do recrutamento e selecao ira definir se as
pessoas ora recrutadas, serdo talentosas ou ndo nas fungdes cabiveis.

Almeida apud Mulder (2000, p.28), “apresenta uma visao sistémica do termo.
Sua concepcdo é de que talento € muito que conhecimento; para manifestar-se,
depende de outros fatores que precisam estar presentes no contexto
organizacional”. Todas essas concep¢Oes de talentos complementam-se na
definicdo de que pessoas talentosas sdo as que pdem em prética suas capacidades
para obter resultados superiores para a organizacdo, desde que essa motive as

pessoas e permita a manifestacdo dos talentos (ALMEIDA, 2004, p. 26).

2.1.1 As tendéncia e Estratégias na Captacdo de Recursos Humanos

A informatica € uma ferramenta que pode auxiliar para muitos profissionais e,
para o RH, esta realidade ndo poderia ser diferente. Cada vez mais, vemos 0s
avangos tecnologicos otimizarem 0s servicos prestados pelas organizacdes e
consequentemente, influenciarem o aumento da produtividade e o fortalecimento da
competitividade. Atrelado as constantes transformacgdes, o mercado comeca a se
convencer de que tais recursos ndo surgiram apenas para beneficiar grandes
organizacbes, uma vez que também sdo acessiveis as pequenas e meédias

empresas.



Economia de tempo, baixo custo e otimizacdo dos processos de
recrutamento sdo apenas algumas das grandes vantagens conquistadas por
empresas que adotam a internet como ferramenta auxiliar para a captacédo de novos
talentos.

Ha& um numero crescente de enderecos eletrbnicos que recebem curriculos
de candidatos a empregos. Muitas empresas, por sua vez, abrem-se diretamente
para o envio de curriculos pela internet. H& também os sites de headhunters, de
consultores de outplacement e sites independentes, que prestam servigcos para
quem estad procurando emprego. Nos bancos desses sites € possivel encontrar
virtualmente qualquer tipo de emprego, em qualquer lugar, para qualquer tipo de
profissional (GIL, 2001, p. 18).

Outra tendéncia é o recrutamento de uma forca de trabalho mais
diversificada. De acordo com Dessler (2003, p. 10), “a composicdo da forca de
trabalho norte-americana estd mudando muito: a forca de trabalho branca tem uma
projecéo de crescimento de menos de 15%, enquanto se espera um crescimento da
forca de trabalho negra em cerca de 29% e da forga de trabalho hispanica em mais
de 74% até o final de 2005. As mulheres representardo cerca de 64% do
crescimento liquido da forca de trabalho nesses anos. Cerca de dois tercos de todas
as maes solteiras estdo na forca de trabalho hoje, como também 45% das mées com
filhos de até trés anos”.

As universidades e escolas sdo também consideradas boas fonte de
captacao de talentos. Elas proporcionam aos empregadores uma oportunidade de
testemunhar o desempenho de um “empregado potencial”’, através de acordos de
cooperacao e estagios. Uma forma de divulgacdo € por meio das conferéncias e
palestras em universidades e escolas, buscando promover a empresa e criar uma
atitude favoravel, relatando o que é a organizacdo, quais sao seus objetivos, sua
estrutura e as oportunidades de trabalho que oferece (CHIAVENATO, 2002, p. 45).

2.1.2 Selegéo de Talentos

Conforme relata Chiavenato (2002, p. 36), “a variabilidade humana é enorme:
as diferencas individuais, tanto no plano fisico, estatura, peso, complei¢do fisica,
forca, acuidade visual e auditiva, resisténcia a fadiga etc. Como no plano

psicolégico, temperamento, carater, inteligéncia, aptiddes, habilidades mentais etc.,
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levam as pessoas a se comportarem diferentemente com maior ou menor sucesso
nas organizacdes. As pessoas diferem entre si tanto na capacidade para aprender
uma tarefa como na maneira de realizé-la apdés a aprendizagem. A estimacéo
aprioristica dessas duas variaveis — tempo de aprendizagem e nivel de execugao — é
tarefa da selecao de pessoal”.

Assim, 0 “novo trabalhador” apresenta caracteristicas que sao, por vezes,
conflitantes entre si e que requerem, cada vez mais, a subjetividade do trabalhador,
sua imaginacdo, sua criatividade e sua flexibilidade (COCCO, 2000, p.15). Dentre
essas caracteristicas, podem ser citadas (Lima, 1995 p. 28): “ser flexivel e
perseverante; ser capaz de reagir com rapidez e se adaptar as mudancas; ser um
jogador; ser teatral, sabendo jogar com as aparéncias, sobretudo no caso dos
gerentes”.

DeCenzo e Robbins (2001, p. 42), “apresenta uma pratica inovadora em
selecdo de pessoal quando relata sobre empresas como, Toyota, Federal Express e
General Mills que sdo mais orientadas para a equipe de trabalho autogerenciada,
permitindo que o0s empregados assumam a responsabilidade pelas funcoes
cotidianas em suas areas. Assim, esses empregados podem trabalhar sem
supervisao direta, absorvendo as responsabilidades “administrativas” que antes
cabiam ao supervisor. Um aspecto dessa mudanca € a participagdo mais ativa na
contratacao dos colegas de trabalho”.

E relevante saber que cada candidato adquire, durante o processo de
selecdo, um conjunto de expectativas sobre a organizacdo e sobre o cargo
especifico que deseja obter. Ndo é incomum que essas expectativas sejam
exageradas, em decorréncia do recebimento de informac¢des quase que totalmente
positivas sobre a organizacdo e o cargo durante as atividades de recrutamento e
selecdo. As evidéncias sugerem que os entrevistadores podem estar errando ao
fornecer ao candidato apenas informacfes favoraveis. Em termos mais especificos,
as pesquisas nos levam a concluir que os candidatos que recebem uma prévia
realista do cargo assim como uma prévia realista da organizacdo mantém
expectativas mais baixas e mais realistas sobre o cargo que vao assumir e ficam
mais preparados para lidar com seus elementos frustrantes. Resultando, assim, em
menores indices de rotatividade (DECENZO e ROBBINS, 2001, p. 65).
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2.1.3 Selecao por competéncias

Uma das técnicas mais atuais de selecéo e a sele¢do por competéncia onde
a competitividade do mundo capitalista, mostra que o0 que conta sdo as
competéncias das organizacdes, pois, quem nao tem competéncia para competir,
ndo tem capacidade para se manter num mercado onde as tendéncias de inovacdes
e qualidades de servigos entre concorrentes tém crescido de forma acelerada. E
necessario se equipar de profissionais altamente capazes e talentosos que
satisfacam o0s requisitos atuais, treinando 0s que ja estdo na empresa e
selecionando criteriosamente aqueles que adentrardo e desempenharéo tarefas na
companhia (ALMEIDA, 2004, p. 29).

Segundo Rabaglio (2008, p. 35), “0 crescente avan¢co da concorréncia dos
negocios for¢ca as companhias a adquirirem as competéncias que elas trataram com
negligéncia em ocasifes anteriores, para diminuir a concorréncia, e aumentar
facilidades para obter lucros e crescer. Todo esse processo trouxe a tona a selecéo
por competéncias, sendo a forma mais ajustada e objetiva de realizar a selecao de
pessoas atrelada as taticas da empresa através de algumas técnicas”.

O autor continua enfatizando que, “a selecdo por competéncias tem por
finalidade trazer para organizagcdo, um profissional que possa desenvolver seu
potencial de forma continua, realizando fun¢des pertinentes ao cargo com eficiéncia,
eficacia e responsabilidade”.

Segundo Rabaglio (2004, p. 46), “o objetivo deste método € trabalhar com o
foco bem definido. Selecionadores e requisitantes necessitam se comunicar de
forma clara falando a mesma lingua. Uma das caracteristicas fundamentais da
selecéo por competéncias é o fato de ndo se fundamentar na intuicdo ao escolher
um candidato e sim em fatos reais e dimensiveis como a conduta. Com isso se
agrega maior seguranca na assertividade de contratagcao”.

O grande objetivo da sele¢cdo por competéncias € criar um perfil de
competéncias para cada cargo dentro da empresa, isto €, elaborar um mapeamento
de competéncias que facam parte das estratégias de competitividade e
diferenciagcdo no mercado de trabalho (RABAGLIO, 2004, p. 26). Seu principal mérito
€ de possibilitar a selecdo de pessoas com fundamento na definicdo das
competéncias e habilidades necessarias para cada funcdo. O que facilita tanto a

identificacdo e aplicacdo de talentos quanto a implantacao de politicas de pessoal e
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de planos de carreira. Sem contar que a medida que a empresa adota a selecao por
competéncias passa a dispor de um sistema que possibilita verificar se a empresa
dispbe de colaboradores com qualificacdo e desempenho adequado as suas
funcdes. Contribuindo, dessa forma, para a viabilizacdo de auditorias e obtencéo de
certificacoes.

Segundo Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 54), “a selecao de pessoal ndo
pode ser feita apenas pela avaliacdo de experiéncia e do conhecimento do trabalho
a ser realizado”.

De acordo com Rabaglio (2004), a diferenca entre a selecéo tradicional e a
selecdo por competéncias esta em que, a primeira possui pouca consisténcia e a
andlise de comportamento € uma questdo particular. Enquanto que na selegcédo por
competéncias a observacdo da conduta e das caracteristicas das pessoas €
realizada mediante técnicas especificas. Tal procedimento evidencia foco e
objetividade na identificacdo do candidato possuidor de competéncias compativeis
as competéncias organizacionais. Todo este processo tem como consequéncia um
resultado mais eficaz no processo de atracao de talentos.

De acordo com Rabaglio (2004), competéncia é composta pelo CHA
(conhecimento, habilidade e atitude) que devem estar agregado as competéncias
técnicas e comportamentais de cada individuo, sendo a primeira referente a
conhecimento e desenvoltura em técnicas ou desempenhos especificos e a segunda
em maneiras e condutas compativeis com as atribuicbes das tarefas a serem
executadas.

O autor continua enfatizando que as principais competéncias observadas nos
individuos séo: adaptabilidade com as mudancas e situacdes duvidosas, capacidade
de pensar taticamente, tomar decisdes ajustadas diante de pressao, disposi¢cao para
trabalhar aprendendo com colegas de trabalho, tomar decisbes com exatidao, saber
trabalhar em equipe, saber negociar quando houver problema, sobressair de
situacdes dificeis, diferenciar trabalho da vida pessoal, ter bom humor e ser flexivel.

Muitas empresas precisam se abastecer de competéncias e talentos para
estar aptas e acompanhar a evolucédo do mercado, e assim sobreviver. A dominacao
de algumas competéncias faz diferenca no mercado. Organizagbes que se
comportavam como se tivessem talentos de sobra, véem-se diante de um cenario

novo: mostram dificuldades para identificar, em seus proprios quadros, profissionais
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gque atendam a demanda de competéncias exigida pelo mundo globalizado.
(GRAMIGNA, 2004 p. 56).

Rabaglio (2004 p. 34), afirma “que a selecdo baseada em competéncias
apresenta diversas vantagens para as organizacdes, podendo ser destacadas as
seguintes: proporcionar boa adequacdo do profissional & empresa e a atividade a
ser desempenhada; possuir um processo sistematico com mais foco e objetividade;
ser mais consistente na identificacdo de comportamentos relevantes para a vaga,; ter
maior facilidade na avaliacdo do desempenho futuro; conferir maior garantia de
contratacdo de sucesso; evitar prejuizos com reabertura de processos seletivos e
com funcionarios ineficientes, garantir turnover mais baixo e, consequentemente,
aumentar a produtividade”. Por outro lado, Gramigna (2004, pag. 16), “relata que a
selecdo por competéncia € um método bastante eficaz, porém, quando aplicado de
forma incorreta, pode gerar algumas dificuldades para os profissionais de Recursos
Humanos”.

Nesse contexto, Rabaglio (2008, pag 32), “adverte acerca da importancia da
percepcdo do avaliador em descrever com exatiddo a realidade objetiva do
candidato, para que nao haja falhas no processo, tendo que tratar de modo criterioso
sua analise sem perder a origem ética. Afirma, também, que seria util comover,
conscientizar direcionar especificamente e habilitar o gestor tornando-o seguro na

avaliacao aproximando da finalidade que se recomenda”.

2.1.4 Etapas para captacédo de talentos

2.1.4.1 Recrutamento

Para Costa apud FAE (2007), “o recrutamento visa atrair varios candidatos
para determinadas vagas disponibilizadas pela organizacdo, dentre os quais serao
selecionados os participantes para a futura selecdo. Esse recrutamento pede ser
interno ou externo ou seguir novas tendéncias como o e-recruting”.

Segundo o autor, seria 0 processo responsavel pela busca de pessoas no
mercado de recursos humanos e sua escolha e introducdo na organizacgao. Inclui
planejamento de pessoal, pesquisa de mercado de recursos humanos, recrutamento

e selecdo de pessoal. Trata do insumo de recursos humanos necesséarios as
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operacdes da organizacdo. Na realidade, é o processo que atrai, filtra e escolhe as
pessoas que fardo parte da empresa.

Para Chiavenato (1999, p. 82), “as pessoas e organizagbes nao nasceram
juntas. As organizaces escolhem as pessoas que desejam como funcionarios e as
pessoas escolhem as organizacbes onde pretendem trabalhar e aplicar seus
esforcos”.

Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de
candidatos suficiente para abastecer adequadamente o processo de selecdo: a
funcd@o recrutamento e a de suprir a selecdo de pessoal de matéria-prima basica
(candidatos) para seu funcionamento adequado (CHIAVENATO, 1999, p. 58).

Para o auto o papel do recrutamento é divulgar no mercado as oportunidades
que a organizagdo pretende oferecer para as pessoas que possuem caracteristicas
desejadas, atraindo-as para o processo seletivo.

O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando
dentro da empresa, e o recrutamento externo focaliza os candidatos que estdo no
MRH — Mercado de Recursos Humanos (CHIAVENATO, 1999, p. 92 e 93).

Referente aos tipos de recrutamento interno e externo. Para (CHIAVENATO
2001, p.67) séo: Promocao e Transferéncia e os externos sdo: Anuncios, Agéncias,
Contato com instituicbes educacionais, Divulgacdo em locais visiveis (cartazes,
radio), Indicacdo de colaboradores, Arquivo e Banco de candidatos.

O Recrutamento Virtual por volta de 1996 comecgaram a surgir 0S primeiros
sites brasileiros de procura de emprego na internet. As empresas estdo apostando
na internet para recrutar talentos e reduzir os custos extensos nos processos de
selecdo de pessoas, a0 mesmo tempo aumentam os horizontes do recrutamento e
facilitam a vida dos candidatos. A internet proporciona velocidade de informacéo e
facilidade em trabalhar volumes de dados. Permite agilidade, comodidade e
economia. O candidato pode concorrer a uma oportunidade no mercado, mesmo
estando em casa. A internet é utilizada por uma enorme variedade de empresas.
(CHIAVENATO, 2000, p. 68).

O autor cita, “dentre elas, as consultorias e agéncias de recrutamento e
selecdo. Funcionam como um banco de dados de curriculos e cobram para

gerenciar os candidatos na WEB, outras nada cobram pela manutencdo de



15

curriculos na rede. Além disso, os servicos de emprego na WEB funcionam para
investigar como esta indo o mercado de trabalho”.

O autor enfatiza que, “a internet constitui hoje uma valiosa ferramenta para
as empresas e para os candidatos se aproximarem, embora distantes fisicamente.
Os servicos on-line de recrutamento abrem as portas de muitas empresas e
eliminam etapas de selecdo. Bancos de talentos sdo fundamentais para guardar

curriculos de candidatos internos e externos”.

2.1.4.2 Selecéo de pessoas

Tendo realizado o recrutamento, as empresas adentram em Seus processos
seletivos, como um “funil” pelo qual os profissionais precisam passar para que 0
sujeito possa tornar-se gestor de sua carreira, utilizando estratégias para se
constituir em um profissional atraente, em um mercado de trabalho extremamente
restrito e competitivo. Nesse sentido, observa-se crescente procura por literaturas e
treinamentos que orientem candidatos sobre comportamento em um processo
seletivo e gerenciamento de carreiras profissionais (RALSTON e KIRKWOOD, 1999,
p. 14).

Chiavenato (1999, p. 112) diz que “O ponto de partida para o processamento
da selecao de pessoal é a obtencdo de informacfes significativas sobre o cargo a
ser preenchido”. Essas informacdes podem ser colhidas através da descricdo e
analise de cargos onde, constituem o levantamento dos aspectos intrinsecos e
extrinsecos, requisitos que o cargo exige de seu acompanhante, também chamados
fatores de especificagdes do cargo.

O autor continua enfatizando que é através de técnicas de incidentes criticos
gue consiste na anotacdo sistematica e criteriosa que os gerentes devem fazer
sobre todos os fatos e comportamentos dos ocupantes do cargo considerado o que
produziram um bom ou mau desempenho no trabalho. Providenciando como
processo inicial a requisicao de pessoal que € uma ordem de servico que 0 gerente
emite para solicitar uma pessoa para ocupar um determinado cargo vacante. Nas
organizacfes, todo o processo seletivo se basearad nessas informac¢des sobre os
requisitos e caracteristicas apontados na Requisi¢do de Pessoal.

Fazendo anélise do cargo no mercado, sobre a quando a organizacdo nao

dispde das informacBes sobre os requisitos e caracteristicas essenciais ao cargo a
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ser preenchido por se tratar de algum cargo novo ou cujo conteudo esteja
fortemente atrelado ao desenvolvimento tecnoldgico, ela lanca mao da pesquisa de
mercado é buscando uma hip6tese de trabalho, que seria uma previsdo aproximada
do conteddo do cargo e de sua exigibilidade em relacdo ao ocupante como

simulacao inicial.

2.1.4.3 Técnicas de selecdo

As técnicas de selecdo permitem um rastreamento das caracteristicas
pessoais do candidato através de amostras de seu comportamento. Uma boa
técnica de selecdo deve ter alguns atributos, como rapidez e confiabilidade
(CHIAVENATO, 1999, p. 18).

As técnicas de selecdo séo agrupadas em cinco categorias: entrevista, prova
de conhecimento ou capacidade, teste psicométricos, teste de personalidade e

técnicas de simulagéo.

2.1.4.4 Entrevista de selecéo

Para Gil (2001, 39), “a entrevista € reconhecida hoje como um dos mais Uteis
instrumentos de que se dispde para a selecado de pessoal. Possibilita contato direto
com o candidato, bem como a identificacdo de sua capacitacao para exercer o cargo
que se deseja preencher. Em virtude de sua flexibilidade, a entrevista pode ser
considerada o instrumento mais adequado para a obtencdo de dados em
profundidade. Ela tando pode ser utilizada de maneira exclusiva com para
complementacao de dados obtidos mediante outros procedimentos”.

Chiavenato (1999, p. 115), define que: “a entrevista de selecdo constitui a
técnica de selecdo mais utilizada. Ela pode ser utilizada na triagem inicial dos
candidatos no recrutamento, como entrevista pessoal inicial na selecdo, entrevista
técnica para avaliar conhecimentos técnicos e especializados, entrevistas de
aconselhamento e orientacdo profissional no servico social, entrevista de avaliacdo
de desempenho, entrevista de desligamento, na saida dos empregados que se
demitem ou s&o demitidos das empresas etc”.

Na definicAo de Chiavenato (1999, p. 116), “como em todo processo de

comunicacao, a entrevista sofre de todos os males de comunicacdo humana. Para



17

reduzir essas limitacées, pode-se introduzir alguma negentropia no sistema atraves
de duas providéncias capazes de melhorar o grau de confianca e de validade da
entrevista”.

Para Chiavenato (1999, p. 116), “o processo de entrevista pode proporcionar
maior ou menor grau de liberdade para o entrevistador na conducdo da mesma. As
entrevistas podem ser classificadas, em funcdo do formato das questbes e das
respostas requeridas, podendo ser totalmente padronizadas onde a entrevista
estruturada e com roteiro preestabelecido, no qual o entrevistador faz perguntas
padronizadas e previamente elaboradas no sentido de obter respostas definidas e
fechadas”.

O autor continua enfatizando que a entrevista podera ser padronizada apenas
nas perguntas onde a entrevista com perguntas previamente elaboradas, mas que
permitem resposta aberta, ou seja, resposta livre por parte do candidato. Entrevista
diretiva onde a entrevista que determina o tipo de resposta desejada, mas nao
especifica as questdes, ou seja, deixa as perguntas a critério do entrevistador e
Entrevista ndo-diretiva onde a entrevista totalmente livre e que ndo especifica nem
as questdbes nem as respostas requeridas. E também denominada entrevista

exploratdria, informal ou ndo-estruturada.

2.1.4.5 Provas de conhecimentos ou de capacidade

Segundo Chiavenato (1999, p.120): “as provas de conhecimentos gerais e
especificos dos candidatos exigidos pelo cargo a ser preenchido, procuram medir o
grau de conhecimentos profissionais ou técnicos e também o desempenho dos
candidatos. As provas variam de objetivas ou testes e 0s principais itens séo
alternativas simples ou testes dicotbmicos, mdultipla escolha, preenchimento de
lacunas, ordenagdo ou conjungédo de pares, escala de concordancia/discordancia,
escala de importéancia e escala de avaliagcéo”.

O autor enfatiza que ha uma enorme variedade de provas de conhecimentos
e de capacidades havendo necessidade de classificd-las quanto a forma de
aplicacdo, a abrangéncia e a organizacdo. Classificando as quanto a forma de
aplicacdo que sdo: provas que podem ser orais, provas escritas ou de realizacéo;
quanto a abrangéncia: As provas podem ser gerais ou especificas e quanto a

organizacdo. As provas podem ser tradicionais ou objetivas.
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2.1.4.6 Testes psicologicos

Para Gil (2001, p. 100), “os testes psicoldgicos sao instrumentos muito Uteis
para identificar as aptiddes dos candidatos. Podem ser utilizados para a avaliagao
do potencial intelectual dos candidatos, de suas habilidades especificas (raciocinio
verbal, raciocionio abstrato, raciocinio mecéanico etc.), bem como de seus tracos de
personalidade”.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 122), “esses testes apresentam
caracteristicas que as entrevistas e provas tradicionais ou objetivas ndo apresentam:
Como o preditor que seria o teste capaz de oferecer resultados prospectivos
capazes de servir como progndsticos para desempenham do cargo, com validade
que seria a capacidade do teste de aferir exatamente aquela variavel humana que
se pretende medir e com precisdo que € a capacidade do teste de apresentar

resultados semelhantes em vérias aplicacdes na mesma pessoa”.

2.1.4.7 Testes de personalidade

Para Chiavenato (1999, p. 122), “os testes de personalidade s&o
denominados psicodiagndsticos quando revelam tracos gerais de personalidade e
também chamados especificos quando pesquisam determinados tracos ou aspectos
da personalidade, como equilibrio, frustracdes, interesses e motivacao”.

Os testes de personalidade, segundo (GROOS E LIMA, 2004 p. 45), “reve-
lam certos aspectos das caracteristicas superficiais das pessoas, como aqueles de-
terminados pelo carater (tracos adquiridos ou fenotipicos) e os determinados pelo
temperamento (tracos inatos ou genotipicos). Existem diversos tipos de testes de
personalidade. Entre eles, os mais utilizados sao Wartegg, Rorschard, PMK, Macho-
ver e da arvore de Koch. E importante salientar que tanto a aplicagido como a inter-

pretacao dos testes de personalidade exige a presenca de um psicélogo”.

2.1.4.8 Testes de simulacéo



19

Para Groos e Lima (2004, p.34), “as técnicas de simulacdo sdo essencial-
mente técnicas de dinamica de grupo. A principal técnica de simulacdo é o psico-
drama, que se fundamenta na teoria geral dos papéis: cada pessoa pde em acdo 0s
papéis que lhes séo caracteristicos sob forma de comportamento, seja isoladamen-
te, seja na interagdo com outra pessoa ou outras pessoas.

Os autores continuam descrevendo que muitas organizacfes utilizam as
técnicas de simulagdo como complemento do diagndstico: além dos resultados das
entrevistas e dos testes psicolégicos, o candidato é submetido a uma situacdo de
dramatizacdo de algum acontecimento, geralmente relacionado ao futuro papel que
desempenhard na organizacdo, o que fornecera uma expectativa mais realista acer-
ca de seu comportamento no futuro cargo. Contudo, as técnicas de selecdo devem
ser necessariamente conduzidas por psicologos e ndo por pessoas que sao leigas
no assunto.

As técnicas de simulacdo deixam o tratamento individual e isolado para
centrar-se no tratamento de grupos e substituem o método verbal ou de execucao
pela acdo social. Sdo essencialmente técnicas de dindmica de grupo. Em um
processo de selecdo cada técnica proporciona certas informacdes sobre o0s
candidatos. As organizacfes utilizam uma variedade de técnicas de selecdo para
obter todas as informacgdes necessarias a respeito dos candidatos (CHIAVENATO,
2001, p.47).
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3. METODOLOGIA

Entende-se como metodologia todo e qualquer processo nos quais podem
ser aplicados os mais variados métodos, técnicas e materiais para a coleta dos
dados que serdo necessarios para a realizacdo da pesquisa, para que se possa
assim comprovar a teoria proposta (GIL, 2001 p. 48).

Para classificacdo da pesquisa, toma-se como base a taxionomia
apresentada por Vergara (1990, p.47), que a qualifica em relacdo a dois aspectos:
guanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins — trata-se de uma pesquisa descritiva, que segundo (GIL,
2002, p.19), tendo como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagbes
variaveis. S8o inumeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo e
uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados.

Quanto aos meios — Foi utilizado estudo de caso, que segundo (VERGARA,
2000, p. 49), e o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como
uma pessoal, uma familia, um produto, uma empresa, um 6érgdo publico, uma
comunidade ou mesmo um pais. Tem caréater de profundidade e detalhamento. Pode
ou nao ser realizado no campo.

Na pesquisa foi utilizado dados primarios que, segundo (MIRANDA, 2001, p.
56) sdo dados nao disponiveis ou inacessiveis para consulta. Normalmente tratam
de situacdes especificas e demandam estudos personalizados para sua coleta e
andlise.

Os dados primarios foram extraidos mediante a realizacdo de entrevista semi
estruturada com a supervisora da area de RH da empresa, com base num roteiro
previamente estabelecido (com perguntas abertas e fechadas). Nestas entrevistas,
obteve-se informacfBes sobre o0s objetivos estratégicos e as idéias sobre o
funcionamento da area de Recursos Humanos na busca de captacao de talentos.

A técnica de coleta de dados utilizada, foi entrevista com duracédo de 30 mi-
nutos, de carater semi-estruturada, onde as questdes foram elaboradas de forma
maleavel e flexivel. (VERGARA, 2000, p. 49) descreve como: um procedimento no

que vocé faz perguntas a alguém que, oralmente, Ihe responde.



21

Segundo Minayo (1993, p.107), entrevista semi-estruturada: “sdo perguntas
fechadas e abertas, onde o entrevistado tem a possibilidade de discorrer sobre o te-
ma proposto, sem respostas ou condi¢des prefixadas pelo pesquisador”.

Na natureza da analise de pesquisa foi utilizado a pesquisa qualitativa, que
Minayo (2003, p. 16-18), define como: uma atividade da ciéncia, que visa a
construcdo da realidade, mas que se preocupa com as ciéncias sociais em um nivel
de realidade que ndo pode ser quantificado, trabalhando com o universo de crencgas,
valores, significados e outros construto profundos das relagées que ndo podem ser
reduzidos a operacionalizacao de variaveis.

Godoy (1995, p.58) explicita algumas caracteristicas principais de uma
pesquisa qualitativa, o qual embasam também este trabalho, “considera o ambiente
como fonte direta dos dados e o pesquisador como instrumento chave; possui
carater descritivo; o processo é o foco principal de abordagem e nao o resultado ou
o produto; a analise dos dados foi realizada de forma intuitiva e indutivamente pelo
pesquisador; ndo requereu o uso de técnicas e métodos estatisticos; e, por fim, teve
como preocupagdo maior a interpretacdo de fendmenos e a atribuicdo de
resultados”.

A pesquisa qualitativa ndo procura enumerar e/ou medir 0os eventos
estudados, nem emprega instrumental estatistico na andlise dos dados, envolve a
obtencdo de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo
contato direto do pesquisador com a situagcao estudada, procurando compreender 0s
fenbmenos segundo a perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da
situacao em estudo (GODOQY, 1995 p. 46).

A andlise e a interpretacdo dos dados obtidos enquadram-se na condi¢do dos
passos a serem seguidos. Reiterando, diriamos que para o efetivo “caminhar neste
processo”, a contextualizacdo deve ser considerada como um dos principais
requisitos, e, mesmo, “o pano de fundo” no sentido de garantir a relevancia dos
resultados a serem divulgados e, de preferéncia, socializados (PUGLISI; FRANCO,
2005, p. 24).

Neste trabalho, se analisou e se interpretou as informacdes, tendo como
base o0s preceitos contidos na fundamentacdo tedrica, a qual norteou o

desenvolvimento desse estudo.
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4. ESTUDO DE CASO

4.1 Caracterizagdo da empresa

A CIPLAN - Cimento Planalto S/A, de acordo com a Ata de Assembléia
Geral divulgada pelo Diario Oficial, em conformidade com a Lei n. © 6.404/1964 é
uma Sociedade Andnima de capital fechado, que tem por objetivo social a producao
e a fabricacdo de cimento e clinquer a exploragédo e o aproveitamento de jazidas
minerais, no territorio nacional, a industria e o comércio de cimento e clinquer e de
materiais de construcdo em geral e quaisquer outros produtos similares, a
importacdo e exportacéo de bens de capital e matérias-primas bem como o comércio
de importacao e exportacdo em geral, transporte de cargas em geral e a participacéo
como acionistas ou cotistas ou associados em outra empresa, a prestacdo de
servicos externos em canteiros de obras, exercicio das atividades basicas e
complementares de engenharia civil, servico de elaboracdo, mistura, transporte,
fiscalizacdo e lancamento de concreto pré-misturado, industria da construcao civil
em todas suas formas, geracao e comercializacao de energia elétrica.

A empresa foi fundada em nove de Outubro de 1968, motivada pelo
crescimento da regido e principalmente pela instalacdo da nova capital federal. Os
acionistas originais conduziram o projeto de instalacdo até 1976, sem finaliza-lo,
quando o Grupo Atalla assumiu o projeto, inicialmente operando apenas com a
moagem de cimento e ensacadeira, o clinquer utilizado na fabricacdo do cimento era
comprado de outras empresas deste segmento. Na primeira etapa, a capacidade de
producdo era de 700 toneladas dias de clinqguer, com um numero de 600
funcionarios, aproximadamente. Atualmente o numero de funcionarios da empresa é
de 550 pessoas, isto é possivel com a tecnologia de ponta utilizada quando da
compra e montagem de novos equipamentos de Ultima geracdo para fabrica de
cimento.

Quanto a estrutura, a Ciplan possui quatro Unidades de Negadcios (Cimento,
Agregados, Argamassa e Concreto), além da Administracdo Geral aonde é
centralizada toda a deciséo corporativa. A estrutura dos negdcios sdo: Administracao
Geral: Responsavel pela gestdo das areas em comum das demais unidades, como

Financas, Contabilidade, Fiscal, RH, Informatica e Compras.
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A fabrica de cimento € localizada em Brasilia — DF, na cidade-satélite de
Sobradinho. Neste complexo industrial encontram-se todas as areas técnicas que
sdo responsaveis pela gestdo desta e de outras plantas industriais. Também é
sediado na fabrica o Departamento Comercial cuja atribuicdo é a venda dos
produtos cimento, agregados e argamassa.

A CIPLAN tem como misséao fornecer solugdes e servicos de elevado padrao
tecnolégico, com qualidade e alto valor agregado, atendendo aos desejos,
expectativas e necessidades dos clientes, atuando com Criatividade, Confiabilidade,
Seguranca e Competéncia, assegurando-os resultados superiores ao esperado. A
missdo € ser a empresa mais respeitada e bem sucedida em nosso setor, gerando
valor para todos 0s nossos parceiros de negocios.

Ser lider em performance e a mais admirada devido a sua integridade, inovacao e
trabalho em equipe, comprometidas com a qualidade total e a satisfacdo dos clientes
e seus colaboradores. A visao € prover os fundamentos para o futuro da sociedade.
Um dos maiores conglomerados brasileiros, a CIPLAN Cimento Planalto S/A
contribui de forma expressiva para o desenvolvimento da economia local, para o
desempenho e expansao no territorio nacional fortalecendo a sua imagem perante o
mercado consumidor.

A empresa possui uma estrutura administrativa composta de uma Superinten-
déncia, Geréncia Administrativo-Financeira; Geréncia Comercial, Geréncia de Pro-

ducéo e Geréncia de Recursos Humanos, conforme organograma a seguir:

SUPERINTENDENCIA
1

Comercial
Mineracédo

RECURSOS
HUMANOS
|

Medicina do
Trabalho
1

Seguranca do
Trabalho

Administrativo
Financeira

Marketing

Controladoria
1

Figura 1 — Organograma - CIPLAN — Cimento Planalto S/A (2009)

1

Seguranca

Distribuicéo Patrimonial




24

O trabalho foi desenvolvido na area de Recursos Humanos responsavel por
administrar acbes que implicam em direcdo, coordenacdo e controle do pessoal da
empresa e ainda: selecionar, atrair, manter, motivar, treinar e propor o0

desenvolvimento de um grupo de trabalho.

4.2 Apresentacéao e discussdo dos dados

Afim, de demonstrar a forma de captacéo de talentos utilizada na Ciplan, foi
utilizada uma entrevista semi-estrutura com a supervisora da area de Recursos
Humanos, no dia 12 de Maio de 2010, no periodo da tarde. A entrevista teve
duracdo de 30 minutos e as perguntas foram feitas pessoalmente, no proprio
departamento.

A supervisora esclareceu questdes relativas a procedimentos institucionais
no processo de recrutamento e selecdo, bem como a sua opinido no que pode ser
melhorado.

Na Ciplan o procedimento institucional de admissdo acontece da seguinte
forma: O processo de recrutamento iniciard mediante encaminhamento do formulario
“REMOP” Requisicdo e movimentacdo de Pessoal, devidamente aprovado, sendo
que todos os candidatos que concorrem a vaga devem participar das etapas do
processo de recrutamento e selecédo, inclusive aqueles indicados pelo gestor da
vaga.

Referente & forma de divulgagdo de uma nova vaga sendo ela interna, o
preenchimento deve ser priorizado via programa de Oportunidades Internas, exceto
quando o gestor formalizar necessidade por recrutamento externo, que sera
realizado por empresas externas especializadas ou headhunter (rotatividade). O
recrutamento interno devera preencher os requisitos da vaga, o candidato devera
estar classificado em faixa salarial igual ou inferior ao cargo pretendido; possuir
contrato de trabalho por prazo indeterminado, sendo que a divulgacéo deve ser feita
a todos os colaboradores por meio de e-mail corporativo. As vagas de recrutamento
externo poderdo ser cadastradas no site da Ciplan, sesséo trabalhe conosco, pela
geréncia de recursos humanos.

O processo seletivo € composto das seguintes etapas: Analise pela geréncia

de recursos humanos das referencias pessoais, profissionais e do historico do
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candidato. No caso de recrutamento externo, e feita analise curricular, entrevista
pela geréncia de recursos humanos e ou pelo gestor da vaga; aplicacdo de testes,
de acordo com o perfil profissional e dindmica de grupo.

Enfatizando que os testes situacionais e de habilidades sao realizados caso
seja solicitado pelo gestor solicitante da vaga. Em casos especificos, a contratacéo
de profissional externo para elaboracéo de testes é de responsabilidade da Geréncia
de Recursos Humanos.

A Geréncia de Recursos Humanos deve dar retorno a todos os profissionais
que participarem do processo seletivo; sendo que a proposta de trabalho deve ser
formalizada e enviada aos candidatos externos aprovados no processo seletivo
exclusivamente pela Geréncia de Recursos Humanos e apenas apos a realizacao de
todas as etapas do processo seletivo; onde a proposta de trabalho deve conter
informacdes sobre (salario, cargo, local de trabalho, possibilidade de transferéncia,
beneficios, carga horéaria, horario de trabalho) e condi¢cdes especiais, como:
(pagamento de PLR, fianca para contrato imobiliario, contrato de mutuo para
aquisicdo de veiculo, premiacgdes, previdéncia privada, reembolso combustivel, entre
outros).

O candidato externo aprovado no processo seletivo deve realizar o aceite
formal da Proposta de Trabalho enviada pela Geréncia de Recursos Humanos para
que o processo de admisséo se inicie; Ao receber a Proposta de Trabalho assinada,
a Geréncia de Recursos Humanos devera entregar ao candidato a “Lista de
Documentos para Admissao”.

Referente a estrutura funcional da area de captacdo de talentos ainda esta
centralizada na gestdo de Recursos Humanos. Quanto as melhorias no processo de
captacao de talentos da empresa o que se encontra em andamento e a ampliacéo e
revisdo dos processos internos e estrutura organizacional e a implantacdo dos
subsistemas de RH.

Segundo Dutra (2006), “as pessoas vém sendo encaradas pela organizagao
COMO um iNsumo, ou seja, como um recurso a ser administrado. Apesar das grandes
transformacdes na organizacdo, 0s conceitos sobre gestdo de pessoas e sua
transformacdo em praticas gerenciais tém ainda como principal fio condutor o
controle sobre as pessoas”. Em contraponto, as empresas vém sofrendo grande
pressdo do contexto, que as for¢ca a uma revisdo na forma de gerir pessoas. Isso foi

demonstrado pela Ciplan, que mostra a necessidade de melhorias na forma de gerir
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pessoas, integrando os subsistemas de RH a captacédo e a selecdo como etapa da
gestdo de talentos, com o intuito de promover contratacdes duradouras, adotando
novas técnicas na captacao de talentos.

Em termos mais especificos, as pesquisas nos levam a concluir que os
candidatos que recebem uma prévia realista do cargo e da organizacdo, mantém
expectativas mais baixas e mais realistas sobre o cargo que vao assumir e ficam
mais preparados para lidar com seus elementos frustrantes. Resultando, assim, em
menores indices de rotatividade (DECENZO e ROBBINS, 2001). A &rea de Recursos
Humanos da Ciplan tem realizado um panorama breve sobre suas estruturas
funcionais, mostrando aos candidatos os beneficios fisicos e intelectuais que ora sédo
oferecidos, o candidato podera fazer uma previa da empresa, antes mesmo de ser
contratado.

Na empresa estudada a contratacdo de empresas externas especializadas
em Recrutamento e Sele¢do ou headhunter € permitida desde que custeadas pela
area solicitante da vaga e aprovadas pela Geréncia de Recursos Humanos e
Superintendéncia é e de responsabilidade do gestor da vaga a decisao final sobre a
escolha do candidato selecionado. Este recrutamento e mais utilizado em vagas a
nivel técnico e de alta geréncia.

O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando
dentro da empresa, e o recrutamento externo focaliza os candidatos que estdo no
MRH — Mercado de Recursos Humanos (CHIAVENATO, 1999, p. 106). Na Ciplan
além da utilizacdo do recrutamento externo, e muito utilizado o recrutamento interno,
onde a empresa conhece melhor os funcionarios e seus atributos e tera credibilidade
na eficiéncia de adaptacédo deste, em um novo desafio, além na reducédo dos custos
que podera ser menor, porque nao precisara da contratacdo de empresas que
possam fazer o recrutamento externo de um candidato que podera se adaptar ou
nao a funcgéo.

Existem muitas duvidas sobre a forma de captacdo de talentos no mercado
envolvendo questdes como ética, profissionalismo, entendimento do que seja
talento, onde encontrar, como buscéa-los. Uma certeza € unanime que talentos estéo
trabalhando, seja por conta propria, tocando algum projeto ou empregado e é
importante considerarmos que os bons estardo sempre colocados e que requerem
maior investimento em alguns casos, porém traz maior responsabilidade e

comprometimento.
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Muitas empresas no mundo atual precisam se abastecer de competéncias e
talentos para estar aptas e acompanhar a evolucdo do mercado, e assim sobreviver
(GRAMIGNA, 2007 p. 65). A empresa estudada possui um mercado de profissionais
escassos, pois exige cargos de nivel técnico e superior em areas industrias, onde
devera haver experiéncia de dois anos, entdo, estas exigéncias tem gerado um
turnover alto, pois a oferta e maior do que a procura, sempre acontece da
concorrente oferecer uma proposta salarial maior, fazendo com que o funcionario
migre.

Becker (1997, p. 192), “enfatiza que nesse processo dinamico de se
unificarem variaveis externas e internas em uma sO unidade, a gestdo de pessoas
ocupa em espaco importante na medida em que a capacidade de uma empresa de
manter-se “viva” reside na disposi¢cdo dos seus integrantes de internalizarem novas
estratégias, criarem alternativas de acéo e construirem novos cenarios”.

Ocorreu uma grande melhora, referente area de Recursos Humanos da
Ciplan, que anteriormente ndo existia, pois era gerenciada pela a area de
Departamento de pessoal que fazia todo o processo de recrutamento e sele¢céo dos
candidatos. A empresa teve que buscar novas perspectivas de adaptacdo no
mercado de RH, o qual aprimorou através de profissionais ora contratados para
implantacdo de uma nova visdo de gestdo de pessoas, que consequentemente,
gerou o setor de Captacdo de talentos que ainda responde ao departamento de
Recursos Humanos.

A empresa através da area de Recursos Humanos, como forma estratégica e
de inovacdo do ambiente de trabalho tem buscado ser vencedora no ambito de
qualidade de vida no trabalho, que automaticamente, tem evitado ambientes tensos.
Onde propicia aos funcionarios ambientes recreativos e academia com
acompanhamento de um Personal Trainner. Permitindo ao funcionario apoio
intelectual na concesséo de bolsa de estudos e plano de carreira. E a preocupagao
com a saude de seus funcionérios, oferecendo, plano de saude e odontoldgico.

Entdo, podemos concluir que uma empresa s6 podera conseguir despertar
talentos potenciais através de uma area de captacdo de talentos estruturada com a
humanizagdo de suas estruturas, onde o sentido ético do respeito as pessoas, a
autoconfianca, a confianca muatua, o reconhecimento positivo dos membros, o
sentido de realizacdo existencial, levam a um sentimento de pertencer a organizacéo

e aproveitamento integral dos potenciais de seus integrantes. Se a empresa quiser
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os melhores precisard oferecer as melhores condi¢cdes de trabalho e realizacao

profissional.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Na era da informacdo, & muito tempo sabe-se da importancia do conheci-
mento e do talento humano como diferencial competitivo entre as organizagoes.
Desde o surgimento das primeiras organizagdes, produto e servico estiveram rela-
cionados com o modo peculiar com gue as pessoas executam suas tarefas. Isto in-
clui organizacédo de equipes, o relacionamento entre ambas e hoje principalmente
como transforma o conhecimento individual numa obra coletiva.

Por meio deste trabalho, verifica-se através do estudo de caso ora realizado
na empresa Ciplan, que a dificuldades referentes ao planejamento e discussdo de
um programa que defina e socialize internamente suas necessidades, mantendo e
atraindo novos talentos, por ndo sé depender do departamento de Captacao de Ta-
lentos e sim dos gestores de cada area na definicdo do cargo e da especialidade da
vaga.

O mercado € um negdcio aberto em todos os sentidos e profissionais vem e
vao, por isso, cabe a empresa criar mecanismos para a chamada retencdo de talen-
tos, com propostas bem definidas e sérias que favorecem ambos — empresa e em-
pregado. Apesar de ja discutirmos esse assunto, ainda vejo como grande dificuldade
para boa parte dos gestores da empresa em saber definir que habilidades um profis-
sional precisara apresentar para fazer parte do seu quadro funcional. Mesmo a em-
presa tendo programas de retencdo de talentos que contemplam profissionais que
tornaram a empresa uma verdadeira refém, deixando de premiar os que realmente
séo talentos.

O assunto € muito amplo e complexo, referente a Ciplan, pois uma vez, po-
demos focar na contratacéo visando captar os melhores. Isso faz diferenca na hora
de motivar profissionais a enfrentarem desafios.

Através do estudo bibliogréafico pode-se enfatizar que a melhor forma é elabo-
rar, planejar o processo de captacao e selecao de talentos, onde se pensa e reali-
zam as acodes através de varias etapas que vao desde a descricdo de cargos, perfil
desejado, adequacao da remuneracdo de acordo com o mercado, perspectiva de
crescimento médio e longo prazo.

Em resposta ao problema da pesquisa, foram demonstradas inumeras
abordagens da area de recursos humanos que o méetodo moderno de recrutamento

€ mais efetivo comparada ao modelo tradicional.
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Com o auxilio do estudo de caso e a entrevista, podemos concluir o quanto é
vantajoso para a empresa, em questdo de economia e tempo a captacao e selegéo
de talentos.

Seguindo os objetivos especificos, foi possivel dar um panorama geral do
funcionamento do E-Recruitment e suas aplicacbes, com o propoésito de se fazer
uma avaliacéo final do processo. Sendo assim, justifica-se a importancia desta pes-
quisa, que visa apresentar de forma clara o universo da Captacéo e selecdo de ta-
lentos.

Conclui-se que uma empresa que ndo possui a area de captacao de talen-
tos tem como uma das maiores desvantagens a captacdo de pessoas fora do nego-
cio, 0 que gera alta nos custos e aumento no tourouver além de outras desvanta-

gens.
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APENDICE

1 — Existe algum procedimento institucional para a abertura de uma vaga a ser
preenchida?

“O processo de recrutamento iniciara mediante encaminhamento do formulario
“‘“REMOP” Requisicdo e movimentagdo de Pessoal“ devidamente aprovado. Todos
os candidatos que concorrem a vaga devem participar das etapas do processo de
recrutamento e selecdo, inclusive aqueles indicados pelo gestor da vaga; A contra-
tacdo de empresas externas especializadas em Recrutamento e Sele¢do ou hea-
dhunter é permitida desde que custeadas pela area solicitante da vaga e aprovadas
pela Geréncia de Recursos Humanos e Superintendéncia é e de responsabilidade

do gestor da vaga a decisao final sobre a escolha do candidato selecionado.

2 — A partir da vaga aberta, qual a forma de divulgacéao utilizada? Como é feito

O recrutamento?

A divulgacao de uma nova vaga sendo ela interna o preenchimento deve ser
priorizado via programa de Oportunidades Internas, exceto quando o gestor formali-
zar necessidade por recrutamento externo. O recrutamento interno devera preencher
0S requisitos da vaga, o candidato devera estar classificado em faixa salarial igual ou
inferior ao cargo pretendido; possuir contrato de trabalho por prazo indeterminado,
sendo que a divulgacéo deve ser feita a todos os colaboradores por meio de e-mail
corporativo. As vagas de recrutamento externo poderd ser cadastradas no site da

Ciplan, sesséo trabalhe conosco, pela geréncia de recursos humanos.
3 — Quais as etapas séo utilizadas para selecao?

a) A Geréncia de Recursos Humanos deve receber do candidato interno a apro-
vacao formal do seu superior imediato para iniciar o processo de selecéo;
b) A participacdo de ex-colaboradores no processo seletivo é permitida, respei-
tados os seguintes critérios:
¢ Na&o tenha tido nenhuma demanda trabalhista

e Verificacdo de histérico funcional na CIPLAN;



c)

d)

f)

)

h)
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e Tenham solicitado desligamento. Caso contrario, a aprovagdo depen-
dera de analise formal do Superintendente;

O processo seletivo € composto das seguintes etapas:

e Andlise pela Geréncia de Recursos Humanos das referéncias pesso-
ais, profissionais e do histérico do candidato, no caso de recrutamento
externo

e Analise curricular;

e Entrevista pela Geréncia de Recursos Humanos ou pelo Gestor da Va-
ga

e Aplicacéo de testes, de acordo com o perfil profissional.

e Dinamicas de grupo;

Sao considerados opcionais ao processo seletivo, conforme necessidade a-
pontada pelo gestor, as seguintes etapas:

e Testes situacionais — resolucéo de estudos de caso, simulagéo de situ-
acOes reais da area;

e Testes de habilidade — aplicado em casos que se pretende avaliar o ni-
vel do candidato sobre um assunto especifico exigido pela vaga.

Os testes situacionais e de habilidade deverdo ser elaborados pela area re-
quisitante em conjunto com a Geréncia de Recursos Humanos;

Em casos especificos, a contratacdo de profissional externo para elaboracdo
de testes € de responsabilidade da Geréncia de Recursos Humanos;

A Geréncia de Recursos Humanos deve dar retorno a todos os profissionais
gue participarem do processo seletivo;

A proposta de trabalho deve ser formalizada e enviada aos candidatos exter-
nos aprovados no processo seletivo exclusivamente pela Geréncia de Recur-
sos Humanos e apenas apos a realizacéo de todas as etapas do processo se-
letivo;

A proposta de trabalho deve conter informagdes sobre salério, cargo, local de
trabalho, possibilidade de transferéncia, beneficios, carga horéria, horario de
trabalho e condicdes especiais (pagamento de PLR, fianca para contrato imo-
biliario, contrato de mutuo para aquisi¢ao de veiculo, premiac¢des, previdéncia

privada, reembolso combustivel , entre outros);
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j) O candidato externo aprovado no processo seletivo deve realizar o aceite
formal da Proposta de Trabalho enviada pela Geréncia de Recursos Humanos
para que o processo de admissao se inicie;

k) Ao receber a Proposta de Trabalho assinada, a Geréncia de Recursos Huma-

nos devera entregar ao candidato a “Lista de Documentos para Admissao”.

4 — Qual a Estrutura funcional da area de captacdo de talentos? E como ela
funciona?
A estrutura funcional da area de captacao de talentos ainda esta centralizada na

gestdo de RH.

5-0 que vocé acha que pode ser melhorado na area de RH da empresa?
Ampliacdo e revisdo dos processos internos e estrutura organizacional. Implantacao

dos subsistemas de RH

6 — Vocé acredita que com o modelo atual € possivel captar os melhores talen-

tos? Por qué?

N&o.

1° A retencéo de talentos internos deveria ser maior, pois nédo existe um plano de
cargos e salarios.

2° A captacdo de talentos externos e devida a necessidade da demanda e mercado.
Além do mais a empresa apresenta um torouver alto devido a complexidade do ne-
gocio.

3° A captacédo e retencao de talentos da empresa esta centralizada a cargos estraté-

gicos, quando se precisa contratar um gerente e solicitado recrutamento externo.



