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Recrutamento e Selecéo de Pessoal: um estudo de caso em uma empresa do
ramo de pagamentos eletrénicos, situada em Brasilia-DF.

*Mariana Claudino da Silva Bessa

RESUMO

Dentro de um contexto organizacional, a importancia e o valor das pessoas vém
sendo ressaltados ao longo dos anos e com isso, 0 processo de recrutamento e
selecdo de talentos deve ser desenvolvido alinhadamente com as necessidades da
organizacdo, pois, € relevante que se alcance os objetivos tracados com a ajuda de
seus talentos retidos. Sendo assim, o presente estudo tem por objetivo principal, avaliar
0S processos de Recrutamento e Selecdo adotados por uma empresa do ramo de
pagamentos eletronicos visando levantar a opinido dos gerentes em relacdo ao antes e
o depois da implementacdo da area de gestdo de pessoas na empresa. Para o
referencial tedrico foram relatados conceitos sobre gestdo de pessoas, recrutamento e
selecéo e por fim, as técnicas de captacao e selecdo de talentos que podem ser usadas
ou ndo pelas empresas. Apoés a elaboracdo da teoria de base, foi realizada a aplicacao
de entrevistas semiestruturadas com os gestores da empresa que estao envolvidos com
0 processo e um analista de recursos humanos visando a obtencdo de informacdes
sobre desenrolar do processo na empresa estudada. Para o tratamento dos dados
coletados foram feitas transcricbes e andlises que na discussao foram expostas. Com
iSs0, 0 presente estudo demonstrou que 0s novos processos de recrutamento e selecao
agora adotados pela empresa estdo de acordo com a base tedrica apresentada pelo
presente trabalho de concluséo de curso, e assim é possivel & visualizacdo da transi¢éo
dos processos que visam sempre melhorias em sua aplicacéo e retencdo de possiveis

colaboradores.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Recrutamento. Selegao.
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INTRODUCAO

O século XXI trouxe a ideia de uma nova visualizacdo do que os profissionais de
recursos humanos desempenham, ndo s6 em sua area de competéncia, mas nas
demais que formam uma organizagdo. Sendo assim, as pessoas vém sendo
redescobertas, em sua esséncia e plenitude, isso leva ao entendimento de que é
necessario atender as complexidades de uma era que pertence ao mercado globalizado
e computadorizado e dessa forma as empresas precisam cada vez mais de pessoas
qualificadas, criticas e curiosas para formarem seu quadro de colaboradores (MARRAS,
2000).

As organizacdes sofrem constantes modificacfes tanto em sua estrutura quanto
em seu funcionamento em funcdo do mercado do qual estdo inseridas e com isso
necessitam aperfeicoar ainda mais as técnicas e procedimentos dentro da gestéo
empresarial utilizada. Segundo Chiavenato (2004), os conhecimentos, habilidades e
caracteristicas dos colaboradores sdo influenciadas diretamente pelo poder que as
mudancas da sociedade, a globalizacdo e o grande desenvolvimento tecnoldgico
exercem sobre a capacidade que empresa tem de sobreviver ao meio. Sendo assim,
para que se possam compreender o0s sintomas que exercem influéncia sobre o
desempenho das pessoas dentro do ambiente organizacional, se faz necessario que o
trabalho humano ganhe a atencéo de seus respectivos gestores.

Dentro do cenario das organizacfes, as constantes mudancas que ocorrem no
mercado de trabalho impdem as empresas que seus planos de gerenciamento de
pessoas sejam reformulados para que se adequem ao presente ambiente. Com isso,
dentro das organizacdes contemporaneas, € dado destaque as intervencées que veem
sendo realizadas e que possuem foco nas praticas e politicas de Gestdo de Pessoas,
sdo voltadas a aquisicdo de uma maior participacdo, de comprometimento e
envolvimento dos colaboradores defronte aos objetivos estabelecidos pela organizacao
(MARRAS, 2000).

Segundo Chiavenato (2004), para que haja o funcionamento e que se dé
andamento aos processos da organizagdo SA0 necessarios as pessoas para

desempenhar o que for necessario. Por esse motivo, devem-se considerar 0s



trabalhadores ndo apenas do ponto de vista da produtividade, mas também pela
qualidade de vida no trabalho, que envolve a satisfacao profissional e pessoal.

Seguindo esse contexto, pode-se oferecer uma melhor estruturacdo para as
organizacdes e que seja proporcionado um sistema do qual as pessoas selecionadas
se enquadrem nas caracteristicas e competéncias que sdo necessarias, sendo
previamente definidas, para diluir as necessidades das organizacdes, é preciso que
seja feito um planejamento de todo um processo de recrutamento e selecdo que sera
adotado (LACOMBE, 2005).

Sendo assim, para a area de gestdo de pessoas torna-se indispensavel o
estabelecimento de politicas claras e funcionais buscando sanar as necessidades
percebidas pelas empresas quanto ao seu funcionamento. Para Chiavenato (2002), as
regras que sustentam as decisdes das organizacdes para o alcance de seus objetivos
sdo o0 que englobam as politicas de gestdo de pessoas, ou seja, auxilia a empresa a
como realizar as contratacdes de seus futuros colaboradores dentro das competéncias

comportamentais e técnicas que cada funcdo necessita para ser desempenhada.

Por isso, a pesquisa que aqui sera apresentada, tem como tema as praticas de
recrutamento e selecdo de pessoas, em todas as geréncias que compdem uma
empresa do setor de pagamentos eletrénicos. Além disso, o fato de o mercado de
trabalho se tornar mais agressivo e competitivo a cada dia que passa, faz com que os
gestores da empresa tenham de se preocupar com o aperfeicoamento das técnicas e
politicas utilizadas para recrutar e selecionar seus colaboradores.

Tratando-se de recrutamento e selecdo, observou-se a necessidade de falar
sobre o respectivo tema, pois a empresa encontra-se num momento de expanséo de
seus negocios e de amadurecimento de uma nova gestdo ja implantada, e assim foi
dado o ponto de partida para a seguinte problematizagao: Qual o progresso encontrado
com a implantacdo de novos processos de Recrutamento e selecdo em uma empresa
que trabalhava com os ideais de um Departamento Pessoal?.

Tendo como base o0 questionamento, o presente estudo trds como objetivo geral:
Avaliar os processos de Recrutamento e Sele¢ao adotados por uma empresa do ramo

de pagamentos eletrbnicos. Ja como objetivos especificos: descrever os antigos e



atuais processos de gestado de pessoas/recrutamento e selecdo da empresa do ramo
de pagamentos eletrbnicos; apresentar conceitos sobre o processo de recrutamento e
selecéo de talentos; identificar possiveis lacunas no atual processo de recrutamento e
selecéo; descrever por meio da visdo dos gestores, o caminho percorrido pela empresa
desde a implantacdo da gestédo de pessoas destacando o processo de recrutamento e
selecao.

Este trabalho tem como objetivos especificos: realizar o levantamento da atual
situacdo na area de gestdo de pessoas de uma empresa que atua no ramo de
processamentos de cartdoes, e diagnosticar as mudancas que foram implantadas em

seu processo de recrutamento e selecdo de talentos.

Deixa-se esclarecido entdo, que o presente trabalho estd separado em quatro
etapas, sendo primeira a introducdo que estabelece o problema e os objetivos tracados
para a pesquisa; a segunda é representada pelo referencial teérico que aborda os
conceitos sobre o tema central da pesquisa; a terceira versa 0 método usado para sua
elaboracao e por fim, a quarta etapa que apresenta as consideracées finais referentes a

conclusdes da pesquisa.



1 GESTAO DE PESSOAS E O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO DE
TALENTOS

Para a realizacdo do presente estudo, serdo abordados alguns fundamentos
tedricos que dardo suporte & base da pesquisa realizada. Tendo inicio com breves
citacOes tedricas sobre a administracdo de recursos humanos ou gestdo de pessoas,
ressaltando sua importancia e por fim, colocando em destague o processo de
recrutamento e selecdo de pessoal com énfase em conceitos, suas caracteristicas,
seus tipos, vantagens e desvantagens.

A Gestao de Pessoas busca desempenhar seu trabalho juntamente com todo o
restante das areas de uma empresa para dar a assisténcia necessaria aos seus
colaboradores, fazendo com que seus processos sejam desenvolvidos de forma
adequada. Para o crescimento de toda e qualquer organizacdo torna-se indispensavel a
forma pela qual os processos de Recrutamento e Selecdo sdo desenvolvidos para a
captacdo de novos talentos. E para que isso ocorra de forma coerente e que se alcance
0 sucesso dentro da organizacao é necessario que facam parte dessa nova gestéo as
pessoas qualificadas e capacitadas para a realizagcdo desses processos (ALMEIDA,
2004).

Constantemente as mudancas que sao colocadas frente as organizacoes,
impdem a necessidade de que o plano que gerencia as pessoas seja reformulado. As
iniciativas que sao relacionadas a implantacdo de novas préaticas e politicas para o
gerenciamento de RH voltadas a obtencé&o de envolvimento, o comprometimento e a
participacdo dos colaboradores com os objetivos tracados pela organizacdo conseguem
cada vez mais destaque nas organizacGes contemporaneas (CRISTOFARI, 2007).

Com isso, ndo € deixado de lado o grande diferencial adotado por algumas
empresas, que € atrair e reter talentos, para que assim mantenha-se sempre
competitiva, porém, para que tal acdo tenha efeito & empresa devera focar em
determinados métodos, como o0 processo de recrutamento e selecdo de talentos
(ALMEIDA, 2004).

Dentre os estudos feitos por Gil (2001b), pode-se verificar que com a

complexidade e aumento de processos desenvolvidos pelas organizagdes que houve o
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surgimento de uma administragdo de recursos humanos, lembrando que evolugdo é
confundida com a histdria da prépria administracao.

Gil (2001b, p.17) ressalta que, “Gestao de pessoas € a fungéo gerencial que visa
a cooperacao das pessoas que atuam nas organizacoes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”. Assim pode ser representado o0 progresso e
desenvolvimento das areas que no passado eram denominadas Administracdo de
Pessoal e Administracdo de Recursos Humanos. Pode-se dizer que quando usado o
nome de Administracdo de Recursos Humanos traz a ideia de algo restrito e deixa as
pessoas pertencentes a organizacdo apenas denominadas como recursos, juntamente
com os materiais e o financeiro. Com isso, a area que vem sendo denominada Gestao
de Pessoas é utilizada por varios autores para descrever as pessoas que trabalham nas
organizacdes como parceiros ou cooperadores de uma causa maior, € ndo mais como

simples funcionarios ou empregados (GIL, 2001b).

1.1 Modelo de analise de recrutamento e selecéo

O primeiro aspecto que deve se pensar € que 0 processo de recrutamento e
selecéo deve ser estruturado e formalizado. Antes de se iniciar esse processo, deve se
atentar para dados que o antecedem (ALMEIDA, 2004).

Sendo assim, ha alguns fatores que antecedem o Recrutamento e Selecdo. A
cultura organizacional deve ser bem definida e incorporada aos colaboradores, também
deve estar clara e bem estruturada. Os colaboradores devem saber a misséo, a viséo e
os valores da empresa a qual dedicam seus esfor¢os. Além de que, o profissional deve

se atentar para as mudancgas de perfil dos trabalhadores. Segundo Banov (2010, p.16):

“O profissional de recrutamento e selecdo de pessoal, para atender as
demandas na velocidade das mudangas, necessita de atualizacdes constantes
para que possa cumprir 0 seu papel de colocar a pessoa certa no lugar certo,
contribuindo para evitar o sofrimento psiquico causado pela inadequagédo ao
cargo e a cultura da empresa, propiciando um ambiente saudavel nas
organizacoes.”

Com base nesse pensamento, em seguida deve ser feito o planejamento de

pessoal, que segundo Banov (2010, p.17) “tem como objetivo fazer uma previsdo de
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vagas futuras que serdo abertas para novos candidatos, permitindo acdes da empresa
antes desta abertura.”. De acordo com Pontes (2008), quando n&do é feito um
planejamento de pessoal, incluindo os niveis gerenciais, a empresa pode passar por
sérios problemas, pois caso algum colaborador seja promovido internamente sem que
se haja o desenvolvimento devido, esse pode ndo se adaptar para o alcance de um
bom desempenho e o que era sonho de promoc¢do vira um pesadelo com a possivel
demissao.

De acordo com Almeida (2004) o planejamento de pessoal oferece uma visédo
geral das caracteristicas do cargo. E descrevem as principais atividades e
responsabilidades, os requisitos e as vantagens do cargo: formacéo, experiéncia,
salario, beneficios, oportunidades de desenvolvimento, interface com clientes internos e
externos, restrigcoes.

Para que a empresa consiga selecionar colaboradores que se alinhem as
competéncias individuais e as estratégias organizacionais € preciso tracar um Perfil de
Competéncias (CHIAVENATO, 2002).

Segundo Rabaglio (2005), podemos definir competéncias como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes especificas que permitem ao individuo
desempenhar, com eficacia, determinadas tarefas, em qualquer situacdo, de forma
peculiar. A esse conjunto damos o nome de CHA. Conhecimento: é o dominio
intelectual que a pessoa possui; Habilidade: € a capacidade de saber fazer
(competéncia técnica) e Atitude: é a capacidade de agir (competéncia comportamental).

Deve-se elaborar um mapeamento de competéncias para cada cargo da area e
fornecer ferramentas especificas para a identificacdo desse perfil de competéncias no
repertério comportamental dos candidatos, sempre com foco nas estratégias e
competéncias organizacionais. Com a implantacdo deste perfil de competéncias, é feita
a descricdo das competéncias necessarias de acordo com as atribuicbes dos cargos
(RABAGLIO, 2005).

Na descricdo de cargos, cada item € um indicador de uma ou mais
competéncias, e contribuem para se chegar ao perfil de competéncias. Finalmente apés
todo o planejamento feito e as analises dos cargos também, a empresa podera

comecar o processo de Recrutamento adequadamente (RABAGLIO, 2005).
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O recrutamento & importante porque ndo se trata apenas da divulgacao das
vagas, mas de atrair pessoas qualificadas do mercado para dentro das necessidades
da organizacdo. Uma divulgacdo mal planejada, ao invés de atrair candidatos
potenciais as vagas, podera gerar efeitos contrarios, como a captacdo de candidatos
fora do perfil desejado, acarretando a ma utilizacdo do tempo disponivel para andlise
dos perfis e gerando um desperdicio de tempo, dinheiro e retrabalho (FIDELIS; BANOV,
2009, p.55).

Segundo Araujo (2008) o processo de recrutamento deve ocorrer nas seguintes
etapas:

12 etapa: Coleta de dados: em que sera dado o detalhamento do perfil de cargo,
tempo disponivel para preencher a vaga, recursos financeiros destinados ao
recrutamento, situacdo do mercado de trabalho.

22 etapa: Planejamento: quando ocorrera o recrutamento, tipo interno ou externo,
escolha dos meios de divulgacdo, previsdo de custos, definicdo do contetdo de
divulgacao, responsabilidades sobre o processo etc.

32 etapa: Execucéo do recrutamento: divulgacédo da vaga

42 etapa: Avaliacdo do recrutamento: do nimero de candidatos que respondem
ao recrutamento, quantos sao qualificados para a vaga, se as vagas foram preenchidas,
se os meios foram eficazes.

O Recrutamento a ser realizado podera ser externo ou interno, tendo cada um
deles vantagens e desvantagens.

De acordo com Chiavenato (1999, p.62),

Recrutamento interno € quando, havendo determinada vaga, a organizagdo
procura preenché-la através de remanejamento de seus funcionarios, que
podem ser promovidos (movimentagdo vertical) ou transferidos (movimentagéo
horizontal) ou ainda transferidos com promoc¢&o (movimentacéo diagonal).

[...]

Recrutamento externo ocorre quando, havendo determinada vaga, a
organizacdo procura preenché-la com pessoas que ndo fazem parte da
organizagdo, ou seja, candidatos externos atraidos pelas técnicas de
recrutamento. (grifo nosso)

Apresenta também as vantagens e desvantagens destes processos. Dentro de

Recrutamento interno é reconhecido como vantajoso para a empresa, pois se torna
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mais econdmico, rapido, mais valido e seguro, serve como uma poderosa fonte de
motivagdo para seus colaboradores, investe mais nos processos de treinamento e
desenvolvimento do pessoal e gera um grau de competitividade sadia internamente. Ja
suas desvantagens sao perceptiveis no quesito de geracdo de conflitos de interesses, o
grau de exigéncia sobre o desenvolvimento dos colaboradores é elevado e pode ser
usado como critério para a promoc¢do. No Recrutamento externo as pessoas novas
trazem experiéncias novas para o ambiente organizacional e com isso ha renovacéao e
enriquecimento dos recursos humanos usados na empresa. As desvantagens externas
normalmente sao de cunho financeiro, pois afetam a politica salarial, € mais demorado,
mais caro e exige investimentos em ferramentas externas para captacao de candidatos
(CHIAVENATO, 2002).

Segundo Chiavenato (1999), quando ha interacdo entre organizacdo e mercado,
ha a necessidade de recrutamento de pessoas. “E um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro da organizacao” (CHIAVENATO, 1999, p. 53). Esse processo é
considerado um sistema de informacdo pelo qual a organizacdo consegue divulgar e
oferecer ao mercado de RH as oportunidades de estagios e empregos que pretende
preencher em seu quadro de funcionarios. Nesse caso, para que seja feito de forma
eficaz o recrutamento de pessoal deve conter uma quantidade de candidatos suficiente
para atender o processo de selegao que sera realizado. “A fungao do recrutamento é de
suprir a selecdo de pessoal com a matéria-prima basica (candidatos) para seu
funcionamento adequado” (CHIAVENATO, 1999, p. 53).

Apbs essa, é necessario realizar a Ultima etapa do processo que € a Avaliacado
do Recrutamento, ou seja, verificar se o recrutamento foi eficaz e se as vagas foram
preenchidas adequadamente (CHIAVENATO, 1999).

Segundo Chiavenato (2002), a atividade denominada recrutamento tem a funcao
de atrair de forma seletiva, com a utilizacdo de técnicas de divulgacéo, os candidatos
em potencial que tenham caracteristicas minimas do perfil do cargo para poder
preenché-lo, enquanto que a funcdo da selecdo de pessoas é responsavel pela
escolha, dentre aqueles que ja foram recrutados, daquele candidato com maiores

probabilidades de se adequar ao cargo.
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O processo de selecdo também pode ser dividido em fases, de acordo com
Pontes (2008), da seguinte forma:

12 fase: Ocorre a triagem dos candidatos recrutados através de uma rapida
Andlise de curriculo e/ou Entrevista: em que se analisam dados pessoais, formacao
académica, objetivos profissionais, experiéncia profissional, conhecimentos especificos,
habilidades e se as condi¢Oes oferecidas pela empresa poderéo satisfazé-lo.

22 fase: Aplicacao de testes de conhecimentos, desempenho e psicologico. “Essa
etapa ndao é comumente realizada por todas as empresas”, nem todas aplicam todos os
tipos de testes, as vezes um ou outro. S6 devem ser usados somente quando houver
evidéncia razoavel de que seriam Uteis para prever que candidatos ao cargo que se
classificariam bem num teste teriam maior capacidade de desempenhar eficientemente
0 cargo.

32 fase: Entrevista, que deverd ser realizada pelo gerente de RH e que na
maioria das vezes é um psicélogo, sendo assim a entrevista acaba sendo psicoldgica.
“E profunda e visa averiguar a qualificagdo, o potencial e a motivacdo do candidato ao
cargo”. Com base nos resultados dos testes e da entrevista, normalmente, sdo apenas
dois ou trés candidatos que sao encaminhados a area especifica para passar por mais
uma entrevista, denominada técnica. “Essa visa verificar se o candidato possui a
qualificagcdo necessaria para a ocupacdo do cargo, além de avaliar globalmente o
candidato”. Esta é considerada a fase mais significativa do processo de selegao, pois
“‘permite a empresa a conhecer melhor o candidato e também permite que o candidato
conheca melhor a empresa e sua cultura”.

De acordo com Rodrigues e Alves (2007):

“Entrevista tem o objetivo de informar o candidato sobre a empresa, o posto de
trabalho e suas caracteristicas e permitir que o candidato possa e dar 0 maximo
de informacBes sobre o seu passado profissional e as suas aspiracdes para o
futuro”.

[.]

“E durante a entrevista que o candidato defende, argumentando os seus pontos
de vista e as suas experiéncias. Este € o passo final que permite distinguir
candidatos, esclarecer duvidas e decidir sobre quem deve ser contratado.”
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42 fase: Quando ja foi feita a escolha do candidato, € realizado um Exame
Médico admissional. “Tem por finalidade principal averiguar a adequag¢ao do candidato
ao cargo, do ponto de vista médico”.

52 fase: E dUltima do processo, consiste na busca de referéncias sobre o
candidato. “Essas informacgdes, que podem ser obtidas por empresas especializadas,
ajudam nas conclusdes sobre o carater do candidato e poupam a empresa de admitir
um estelionatario, por exemplo.”.

Dentre as fases do processo de selecdo encontradas na teoria abordada, caso
obtenha-se uma decisdo de ndo aprovacao em relacdo a um candidato em especifico,
serdo varias as possibilidades de resultados para o processo, dentre elas: o possivel
aproveitamento do candidato para a participacdo de novos processos de selecédo para
outras vagas disponiveis, a recusa por parte do proprio candidato em relacdo a vaga ou
até mesmo a recusa por parte da empresa (SILVA, 2012 apud CHIAVENATO, 2009).
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2 METODO

A presente pesquisa utiliza o meio exploratério, pois, de acordo com Michel
(2005), esse tipo de método ndo se caracteriza por resolver o que realmente representa
o0 problema encontrado e sim levantar informagbes que possibilitem uma maior
compreensao de sua natureza. Sendo assim, conforme Gil (2002a), esse método “tém
como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipoteses”, ou seja, com a utilizacdo da pesquisa
exploratoria, o planejamento do estudo é considerado mais flexivel possibilitando levar
em consideracdo uma grande variedade de aspectos que tenham relacdo com ao fato
ja estudado.

Seguindo a linha de raciocinio, o método de abordagem do problema caracteriza-
se como o qualitativo por se tratar de uma pesquisa voltada para a interpretacdo dos
fatos que ocorrem no ambiente da empresa, que ndo serdo comprovados ou indicados
por numeros ou quantidade e sim na forma de experimentacdo empirica. O estudo é
avaliado através de analises detalhadas de contelddos e questionarios, lembrando que
na presente pesquisa serao utilizadas dessas técnicas para a coleta de dados que sera
realizada. (MICHEL, 2005).

Um estudo de caso “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante delineamentos ja considerados” de acordo com Gil
(2002a). Sendo assim, a pesquisa caracteriza-se por circunscrever detalhes como é
realizado o processo de recrutamento e selecdo da empresa que segue no ramo de
pagamentos eletronicos (VERGARA, 2000).

2.1 Unidade de pesquisa

Os dados necessarios para dar embasamento e caracterizar a empresa
escolhida para a realizacdo da presente pesquisa foram coletados do site da mesma.
Lembrando que por motivo de sigilo, dados mais especificos ndo serao divulgados.

Criada em janeiro de 2000 e possuindo sede em Brasilia - DF, a empresa do

ramo de pagamentos eletronicos € um resultado da alianga entre duas importantes
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entidades de origem cooperativista. Além de possuir as bandeiras crédito e débito,
também administra a opera¢édo da bandeira vale, com os produtos como o cartdo vale
alimentacéo e o vale refeicdo. Possui também a opcéo de cartbes com caracteristicas
de "pré-pagos” dos quais beneficiam os colaboradores das empresas contratantes,
sendo premiagdes ou apenas bonificagoes.

Possui uma estratégia de atuacdo bem definida, onde oferece aos seus
emissores brasileiros, sendo instituicbes financeiras ou ndo, a possibilidade de usar
uma nova bandeira de cartdes, assim como toda uma infraestrutura de processamento
de cartbes e o apoio operacional, fundamentais para o sucesso da operacao.

Considera-se uma bandeira aberta, pois, a bandeira é totalmente acessivel aos
emissores locais sejam no Brasil ou nos demais paises de atuacdo. Reguladora do
funcionamento da bandeira no pais, ela administra a vinculacdo de novos emissores
brasileiros, instituigdes financeiras ou ndo, por meio da sua adesdo ao Sistema de
Meios de Pagamento, bem como, disponibiliza toda a infraestrutura necesséaria ao
processamento e apoio operacional, fundamentais para o sucesso da operacdo. Ao
emissor, compete a analise do crédito, a concessdo dos limites, o financiamento das
operacdes, o risco do crédito, a cobranca dos inadimplentes dentre outros.

O sistema da empresa é visto como um diversificado sistema de meios de
pagamentos eletronicos. A atuacdo do cartdo no Brasil garante a sua insercao definitiva
em todo o Mercosul. Além disso, representa um enorme passo para uma maior
integracdo de todo sistema cooperativo de crédito da América Latina.

Com isso, a empresa traz como missao a ideia de como gerar solucdes
financeiras e sustentaveis através do cooperativismo, visando obtencéo de confianca e
a transparéncia nos relacionamentos, nas negociacdes e na prestacdo de servicos

atendendo o interesse de todos os clientes.

2.2 Instrumento de coleta

O seguinte topico destina-se a apresentar os dados gerais dos nove

colaboradores que fizeram parte da entrevista, dentre eles: oito gestores e um
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assistente, sendo interpretada como uma amostragem superficial diante do quadro total
de funcionarios da empresa.

Para fazer a analise das informacgfes gerais dos participantes, foram levantados
0s seguintes indicadores: o tempo de atuacdo na empresa, 0 cargo de cada um dos
participantes respondentes dentro da empresa e seu grau de instrucao.

Foram eles escolhidos diante o nivel de influéncia que se tem nos processos de
recrutamento e selecédo dos novos candidatos. Com isso, em relacdo ao tempo em que
0s participantes estdo trabalhando na empresa pode-se constatar que ha uma variacao
entre um e dez anos. No que diz respeito ao grau de instrugcédo dos colaboradores foram
coletadas as seguintes informacfes: trés deles possuem o nivel técnico e os seis
demais possuem formacéo a nivel de terceiro grau completo sendo que dentre eles
apenas um possui uma pos-graduacdo em sua area.

Tendo esse cenario, uma entrevista semiestruturada foi aplicada com o objetivo
de colher e registrar informacdes a respeito do processo de recrutamento e selecao que
antes era aplicado pelo departamento de pessoal e hoje € desenvolvido pela area de
gestdo de pessoas recentemente. Foram feitas dez perguntas referentes ao processo
de recrutamento e selecdo que vem sendo realizado na empresa em relacdo aos

antigos processos utilizados.

2.3 Procedimento de coleta

As entrevistas com o0s participantes da pesquisa foram realizadas em uma sala
dentro da prépria empresa, que ja € destinada para reunifes e entrevistas seletivas. A
sala se constitui por uma mesa, cadeiras e um quadro branco. Foram definidos datas e
horéarios previamente acordados para a realizacdo da entrevista semiestruturada, sendo
usado aproximadamente de 20 minutos para cada entrevista em um Unico dia e assim,
pode-se preservar a confidencialidade das informacgOes prestadas. A entrevista foi
aplicada apenas pela autora da pesquisa, que realizou em torno de dez perguntas
semiestruturadas (permitindo assim, que as respostas do entrevistado fluissem diante
as perguntas) utilizando papel, caneta e uma prancheta para a coleta dos dados bem

como um gravador de voz para o auxilio.
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2.4 Procedimento analitico

De acordo com Lakatos e Marconi (2003), depois de concluir a coleta de dados
para se obter respostas ao final da pesquisa, é necessario realizar uma andlise e
interpretacdo dos mesmos. Apos a coleta de dados, foi feita uma transcricdo da
entrevista para o Word, para facilitar sua interpretacdo e a analise visando alcancar os
objetivos do trabalho. Entdo posteriormente, a transcricdo dos dados foi analisada e
com isso os dados obtidos foram transformados e simplificados para que houvesse uma
reducdo de informacgbes, tornando-os mais faceis de lhe dar ao organiza-los em
categorias ressaltando os pontos criticos que foram encontrados e 0s pontos que
mantem influéncias sobre os processos da empresa analisada. E por fim, foi realizada
uma interpretacdo dos dados buscando acrescentar conhecimento e responder ao
problema levantado pela pesquisa e, com o auxilio da parte conceitual foi possivel
chegar a uma conclusdo depois de comparar os resultados obtidos com a teoria

levantada (GIL, 2002a).
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3 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Nesta etapa abordaremos a analise e discusséo dos dados que sao detalhados a
partir do processo atual de recrutamento e selecdo da empresa estudada, evidenciando
as fontes desse processo, 0s meios de comunicacao do processo, os perfis desejados,
as técnicas aplicadas e a avaliacdo dos resultados obtidos.

Pode-se esclarecer, inicialmente, que a empresa em estudo passou
recentemente por uma reestruturacdo pela qual foi implementada a area de Gestao de
Pessoas, que é responsavel pelo processo estudado nessa pesquisa, e que nao fazia
até entdo parte da empresa. Com isso, pode-se dizer que a politica de recrutamento e
selecdo ainda nao foi formalizada e seus procedimentos ainda estdo em fase de
adaptacdo. Foram usados apenas gquestionamentos formais e as informacdes
prestadas pelos candidatos participantes e que fazem parte do processo de
contratacao.

Sendo assim, segundo Milkovich e Boudreau (2000) o modelo de recrutamento
pode ser entendido como um conjunto de procedimentos de identificacdo e atracdo que
tem como premissa atrair os candidatos que sejam qualificados e, a principio, sejam
capazes de ocupar as vagas disponiveis. Ressalta-se que o maior objetivo a ser
alcancado é que seja escolhido aquele candidato que seja capaz de desenvolver as
atividades que sao pré-estabelecidas para cada funcédo dentro de uma organizacao.

Com base nos dados analisados, os processos desenvolvidos pela empresa
podem ser descritos em um momento de transi¢cdo, antes da implantacéo da gestao de
pessoas 0S processos apenas eram guiados pelo setor administrativo e desenvolvidos
pelo setor solicitante e depois dela, cabe ao gestor responsavel a incumbéncia de
levantar as necessidades de inclusdo ou alteracdo de vagas em seu setor e repassa-las
formalmente a area de gestédo de pessoas juntamente com a diretoria da empresa para
que os devidos tramites fossem executados. Mas, esse procedimento nem sempre
ocorre desta maneira, pois, acontece de a necessidade de contratagdo ndo ser prevista
atrasando todo um processo e até mesmo ser realizado diretamente pela area de
gestdo de pessoas sem que 0 gestor responsavel seja vinculado aos procedimentos a

serem executados.
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Seguindo a linha de raciocinio, pode-se avaliar a real necessidade de
preenchimento da vaga e dos requisitos que foram levantados pelo gestor (ou néo) que
levaram a percepcdo da necessidade de contratacdo de um novo colaborador para a
vaga que se encontra em aberto, sendo esse procedimento realizado pela diretoria
juntamente com o responsavel pelo processo na &rea de gestdo de pessoas. Quando
ambos estdo de acordo com o0s requisitos para a contratacdo, a diretoria da seu aval
para o inicio do processo de recrutamento e selecdo de acordo com as peculiaridades
da vaga.

Inicialmente, é preciso fazer a verificacdo da necessidade de um recrutamento
interno ou externo de acordo com o perfil necessario para o preenchimento da vaga
disponivel. A empresa leva em consideracdo a possibilidade de realizar promoc¢des aos
colaboradores que iniciam sua carreira no nivel um do cargo podendo ser elevado até o
nivel trés ou quatro dependendo do que é descrito no plano de cargos e salarios.
Seguindo essa concepcdo, Marras (2000) acredita que o recrutamento interno € a
forma que privilegia os recursos que a empresa ja possui, torna o ambiente ja familiar,
pois seus colaboradores ja sdo conhecidos, e também é mais rapido e econémico para
a empresa.

Antes da implementacdo dos novos processos, normalmente, o recrutamento era
feito apenas externamente devido ao fato de ndo se obter conhecimento necessario
para averiguar a possibilidade de que o mesmo acontecesse internamente. Com as
mudancas ocorridas, é possivel verificar se a vaga podera ser preenchida internamente
através de ferramentas especificas e quando ndo ha essa possibilidade o processo é
todo voltado para os candidatos externos. Para Lacombe (2005) o recrutamento externo
visa a atracdo de possiveis talentos no mercado de trabalho, que possuam novas
experiéncias e percepcdes e que fornegam novos conhecimentos suprindo as
necessidades do quadro de colaboradores efetivos. Lembrando que esse processo €
dependente das variaveis tempo e custo.

Seguindo esse raciocinio, como forma de recrutamento interno destacam-se o0s
seguintes instrumentos utilizados pela empresa estudada: o banco de dados interno,
com o0 uso da internet os colaboradores possuem acesso a Intranet e o e-mail

corporativo onde séo repassadas as vagas disponiveis do momento. Ja externamente,
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os instrumentos de divulgacdo das vagas disponiveis passam desde simples
indicacdes, anuncios em jornais locais, agéncias de emprego e especializadas no
processo, e até por meio da internet através de redes sociais e do préprio site oficial da
empresa.

De acordo com os temas ja abordados e informac¢des da empresa, 0 processo de
recrutamento realizado pela empresa pode ser visualizado através do quadro que

segue abaixo, onde sao descritas as técnicas utilizadas:

Processo de Recrutamento atual da empresa

PROCESSO ELEMENTOS DESCRICAO

S&do utilizados ambos 0s meios
de recrutamento, interno e
externo, dependente apenas do
Fontes de Recrutamento perfil da vaga a ser preenchida.

E responséavel pelo processo de
recrutamento o0 analista de

recursos humanos da empresa.

Sdo efetuados apds a analise
dos curriculos dos candidatos
Recrutamento que sdo arrecadados através das
ferramentas usadas pela
empresa.

Comunicacéao e
Avaliacao dos Resultados | Uma analise é feita sob a viséo
das necessidades da vaga em

aberto.

Normalmente, ndo sdo feitas

analises do processo em si.

Fonte: elaboracdo da autora
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Para Lacombe (2005) o processo de selecdo é abrangente e se caracteriza por
praticas e processos que sdo utilizados para escolher, dentre os candidatos ja
recrutados, aquele que mais se adequa ao perfil da vaga existente. Sendo assim é
necessaria a utilizacdo de ferramentas e técnicas que busquem o alinhamento com as
habilidades, atitudes e comportamentos que sdo essenciais a empresa. Chiavenato
(1999) explicita que as técnicas de selecdo usadas para avaliagdo como as entrevistas,
provas de conhecimentos gerais e testes psicoldgicos devem ser elaborados de acordo
com as especificacdes da empresa tanto quanto as do cargo pleiteado.

Observa-se que no processo de recrutamento e selecdo que era feito na
empresa ndo havia nada de muito formalizado em sua elaboragdo e também em sua
execucdo. O processo tinha o apoio da area administrativa da empresa, mas era
desempenhado pelos gestores responsaveis por cada setor e quando necessario, eram
recrutados candidatos externamente fosse por indicagdo ou por empresas
especializadas e com isso, entrevistas de cunho mais pessoal eram realizadas e
qgquando considerado essencial alguma prova era desenvolvida visando conseguir
visualizar o desempenho com ferramentas e situacdes que faziam parte das funcdes a
serem desenvolvidas pelo cargo. Sendo assim, apenas superficialmente poderiam ser
avaliados os resultados desse processo. Ja para o atual processo é desenvolvido em
duas partes, sendo a primeira pelo responsavel na area de gestao de pessoas (testes
psicoldgicos, provas especificas, dentre outras) e a outra pelo gestor da area solicitante
(entrevista) sendo finalizada pela diretoria da empresa. Logo apds a concluséo da etapa
de recrutamento, com os candidatos que melhor se encaixam ja escolhidos, o processo
de selecao pode ser iniciado. Sendo assim, os instrumentos de avaliagcado sao aplicados
para que aquele que melhor se encaixe nos padrdes do perfil ideal de funcionério tanto
de uma area especifica quanto da empresa como um todo, seja escolhido e contratado.
Uma selecéo objetiva e bem construida contribui para a performance da empresa.

Os seguintes elementos sao explorados pela empresa no atual processo de
selecéo de pessoal: o perfil ideal, os instrumentos que séo utilizados e a avaliagao dos

possiveis resultados.
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Processo de Selecao atual da empresa

PROCESSO ELEMENTOS DESCRICAO

E dependente de cada area
) solicitante, como tempo de
Perfil o _
experiéncia, nivel de escolaridade

e demais atribuicdes.

Séo aplicados testes psicologicos
gue ajudam a avaliar os aspectos
intelectuais, cognitivos, de
personalidade e técnicos do
candidato;

Provas que tratam de
conhecimento em ferramentas
Selecéo especificas utilizadas em algumas
Instrumentos utilizados
areas sao ministradas visando
obter conhecimento quanto ao
seu desempenho com a mesma,;
Entrevistas feitas com o gestor da
area solicitante que buscam
verificar a veracidade das
informacbes prestadas pelos

candidatos.

Até o0 momento a empresa nao
Avaliacdo dos Resultados | possuia nenhuma avaliacdo pos-

selecao.

Fonte: elaboracéo da autora

Seguindo a linha de raciocinio, é possivel destacar possiveis falhas e acertos
encontrados no processo de recrutamento e selecdo (BANOV, 2010). Antes da
implementagdo do novo processo, era perceptivel a falta de experiéncia e de perfil dos

candidatos quanto a vaga e isso causava alguns desgastes e custos para a empresa
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que podem causar a desisténcia de um funcionario recém-contratado acarretando que
seja feito um novo processo. Esse fenbmeno ocorre devido a falta de uma politica e
descricdo de cargos bem definidos. Com o processo de recrutamento e selecdo sendo
adaptado as competéncias da empresa, esse tipo de falha vem sendo sanada com o
decorrer dos processos que estdao sendo desenvolvidos e que vao sendo adaptados.

A é&rea de gestdo de pessoas é responsavel pelo processo que envolve o
recrutamento e selecdo de pessoal e na percepcédo dos respondentes da pesquisa, a
falha que era encontrada envolvia todo o processo desde o recrutamento passando
pela selecdo até chegar a contratacdo, devido a ndo preparacdo daqueles que eram
encarregados por executi-lo. Ainda é possivel perceber que mesmo com as
adaptacdes ja realizadas ainda ha ajustes que podem ser feitos para o aprimoramento
do processo e alcance de sua efetividade.

Ja& como acertos, temos como base a visdo da diretoria de forma ampla que
abrange toda a organizacdo e tem presenca participativa em todas as tomadas de
decisdo da empresa, e outro ponto destacado de importancia nesse processo, Como ja

mencionado, € a reestruturacdo que visa justamente e exceléncia dos processos.

Pontos negativos e positivos encontrados

PONTOS NEGATIVOS

1) N&o havia uma area especifica que desenvolvesse 0s processos

2) A empresa ndo tinha uma politica adequada de RES

3) Eram usados recursos defasados para a agéo de recrutamento

4) Faltavam critérios para avaliar e técnicas eficazes

5) A empresa ainda ndo possui uma descricdo de cargos estabelecida

6) A uma auséncia de avaliacdo de resultados

PONTOS POSITIVOS

1) A empresa consegue 0 suporte necessario da diretoria para fazer as

devidas mudancas

2) Ha um investimento no capital humano por parte da empresa

3) Para a organizacdo do processo sdo participantes o analista de gestao
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de pessoas e os gerentes imediatos de cada area

Fonte: elaboracéo da autora

Sendo um dos objetivos da pesquisa dar énfase na visdo dos gerentes
participantes, se faz necessario saber as sugestfes seja desenvolvida e alcancada.
Com o intuito de obter as opinides e sugestdes quanto ao tipo de aperfeicoamento que
possam vir a ser implementados para a melhoria dos processos de recrutamento e
selecéao de futuros colaboradores na empresa estudada, utilizou-se na entrevista uma
questdo que abordava o conteddo relacionado com sugestdes de melhorias para
processo de recrutamento e selecdo. Com isso, varias sugestdes foram descritas pelos
participantes quanto as melhorias e sugestdes para 0 processo de recrutar

colaboradores:

Sugestdes dos Gerentes

SUGESTOES DOS GERENTES

Contratacdo de um responséavel para ajudar nos processos de recrutamento e

selecéo dos novos candidatos

O processo deve ser previsto pelas areas antecipando assim 0s possiveis

gastos e diminuindo os impactos de um posto 0cioso

Implantacdo da avaliacdo de resultados do processo

Aplicacdo de dindmicas para observar reacdfes e caracteristicas

comportamentais diversas

Fonte: elaboracdo da autora

Para o estudo do processo em questdo, se torna indispensavel a participacao
dos gestores com suas sugestbes para o aperfeicoamento dos processos de
recrutamento e selecdo de novos funcionarios ou até mesmo com o0s ja existentes. Com
isso, esta colaboracdo € evidenciada para que o desenvolvimento, a adaptacéo e o
aperfeicoamento dos processos sejam perceptiveis e auxiliem a area de gestdo de

pessoas a contratar seus novos colaboradores da forma mais eficiente possivel.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A elaboracao deste trabalho académico tem por objetivo geral a avaliacdo dos
processos de Recrutamento e Selecdo adotados por uma empresa do ramo de
pagamentos eletrénicos, sendo ele e os objetivos especificos alcancados ao seu
término. Com a concluséo da pesquisa verificou-se que a empresa em questao tem seu
processo atual de recrutamento e selecdo em fase de adaptacéo e testes, e que devido
ao curto tempo de adocdo do novo modo de gestdo e da aplicacdo dos novos
processos ndo ha como estabelecer um critério assiduo para avalia-la. Mesmo com
esse fator, a empresa caminha rumo ao progresso para adquirir com sSucesso um
qguadro de colaboradores mais comprometidos com seus ideais, respondendo assim a
pergunta problema que deu inicio ao estudo presente.

Foi constatado também, que é fundamental para a empresa que sua descri¢cao
de cargos seja finalizada para que com isso a andlise deles possa ser feita, pois sem
sua utilizacdo ha uma dificuldade em se estabelecer critérios que abordem o perfil dos
cargos a serem pleiteados na empresa.

Como limitagbes para o desenvolvimento da pesquisa pode-se ressaltar a ndo
obtencdo de maiores informacgdes de processos da empresa devido a sua politica ndo
permitir o acesso mais afundo, jA no periodo marcado para as entrevistas, a autora da
pesquisa se ausentou da empresa por motivo de recesso e com isso houve a
dificuldade de acesso aos participantes e juntamente com esses fatores acarretamos o
tempo de elaboragédo que se tornou curto devido aos contratempos.

Como sugestao para futuros trabalhos, a ideia central poderia ser utilizada para
a aplicacdo de uma nova pesquisa na propria empresa visando obter informacfes
concretas sobre seu desempenho com o novo processo podendo se expandir também
para outras areas da gestdo de pessoas, bem como ser aplicada em outras empresas

do mesmo segmento.
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APENDICES

Apéndice A — INTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

PESQUISA DE CAMPO - RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL

O (a) senhor (a) esta sendo convidado (a) a participar do trabalho de conclusao
de curso "Recrutamento e Selecédo de Pessoal: um estudo de caso em uma empresa do
ramo de pagamentos eletrdnicos, situada em Brasilia-DF", sob responsabilidade da
Professora/Orientadora Tatiane Aradjo do Centro Universitario de Brasilia e da
graduanda Mariana Claudino da Silva Bessa.

A pesquisa tem por objetivo coletar informacfes com a sua percepcdo sobre o
processo de recrutamento e selecdo realizado na empresa, e verificar se ha, na sua
percepc¢éo, uma visdo de mudancga entre 0 antigo e o atual processo implantado.

O (a) senhor (a) receberd todos os esclarecimentos necessarios antes e no
decorrer da pesquisa e lhe asseguramos que seu nome nao aparecera na pesquisa
sendo mantido o mais rigoroso sigilo sobre seus dados, sendo sua participacao
considerada voluntaria.

Agradeco a colaboracéo
O que vocé compreende sobre Processo de Recrutamento e Selecédo?
Como é realizado o atual processo de recrutamento e selecédo de pessoal da empresa?

Com base na pergunta anterior, vocé pode dizer como era feito esse processo dentro
da organizacéo antes da implementacéo da nova Gestdo de Pessoas?

Consegue visualizar e dizer quais as principais mudancas percebidas entre o antes e o
depois dessa implementacao?

A empresa realiza recrutamento externo e interno?
Para o recrutamento, como as vagas sao disponibilizadas para atrair os candidatos?
Quais séao os meios usados?

Como é feita a selecdo? Quais sdo os instrumentos utilizados para a avaliacdo desse
processo?
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Na sua concepcdo, quais sugestbes poderiam ser acrescentadas para aprimorar 0O
processo de recrutamento e sele¢cdo na organizacao?



