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Recrutamento e Selegao: Um estudo de caso em uma escola de
Danca de Salao no Distrito Federal

Maynara Hellen Ferreira Silva

RESUMO

As organizagdes atuais tém se envolvido cada vez mais na tarefa de buscar e reter
talentos, o que consiste em uma processo de atracdo. Se de um lado as empresas
necessitam captar pessoas, os individuos buscam entrar nas organizagdes. O
presente estudo possui foco no processo de recrutamento e selegdo de uma escola
de danga de saldo no Distrito Federal, com o objetivo geral de avaliar o processo
de recrutamento e selegdo. Por meio de entrevista semi-estruturada, observa-se a
necessidade de investir em formacédo de parcerias com faculdades para diminuir o
custo operacional com o recrutamento e usar cartazes com divulgacdo de vagas
nesta escola, além de disseminar o site da empresa, onde ha o espacgo ‘trabalhe
conosco’, assim como nas redes sociais. A diretora desta organizacdo devera
efetuar um planejamento prévio com a descrigdo do cargo e aptidées necessarias
para que se atinja o objetivo assim como elaborar um roteiro e aprimorar técnicas
de selegdo. Deste modo, o planejamento e a estruturacdo de todo o processo
de recrutamento e selegdo poderiam reduzir o significativo nivel de dispensas
de estagiarios que ocorrem na empresa. O referencial tedrico buscou identificar
o0 processo de recrutamento e selegdo, com seus conceitos, técnicas e tipos de
recrutamento, a apresentacdo das respectivas vantagens e desvantagens, além da
selecdo de pessoas e suas técnicas.

Palavras-chave: Otimizacao. Processo de recrutamento e selegdo. Escola de danga
de saldo. Distrito Federal.



1 INTRODUGAO

Serdao explicados a delimitacdo tematica, as justificativas pessoal,
organizacional, social (econdmico), a problematica, os objetivos geral e especificos,

a metodologia e a estrutura desta analise.

As organizagdes estao cada vez mais a procura de novos colaboradores tanto
para substituicdo quanto para elevagcdo do seu quadro funcional, a fim de elevar
seus resultados. Assim, tém se envolvido na tarefa de buscar e reter talentos, o que

consiste em um processo de atragao.

O processo de recrutamento e selegdo demonstra que a organizagao
reconhece e aprecia seus colaboradores. Como consequéncia, anima o
desenvolvimento profissional, instiga os colaboradores a exercerem suas fungdes

com mais zelo e incentiva o desenvolvimento de carreira organizacional.

Recrutar e selecionar candidatos com o perfil desejado para ocupar a
vaga € o grande desafio das organizagdes, sendo imprescindivel o conhecimento
das técnicas de recrutamento e selegdo para atrair e selecionar candidatos com

habilidades, experiéncias e competéncias para o cargo.

A escolha por este tema deve-se pelo interesse quanto a forma como
a diretora de uma organizagdo de danca de saldo recruta e seleciona seus

funcionarios.

Este assunto é de fundamental importancia também para o crescimento da
organizagao em epigrafe, buscando melhorar os servigos prestados e a contratagcéo

dos candidatos em conformidade com o perfil determinado.

A organizagao em tela, atuando em harmonia e seguindo os resultados desta
pesquisa, tera maior aproveitamento de recrutamento e selecdo, podendo assim
aperfeicoar e muito seus resultados, sendo benéfico também para a sociedade,
a qual contara com as prestezas de uma escola de danga com mais qualidade,
0 que sera sentido também pelos seus usuarios, além de emergir mais tributos

transformados em benfeitorias para a cidade.



Pretende-se responder a indagacéo problematica: como otimizar o processo

de recrutamento e sele¢gao de uma escola de dancga de saldo no DF?

Tem-se como objetivo geral avaliar o processo de recrutamento e selecao
da escola de danca. Para isto, € necessario percorrer os especificos: fazer um
levantamento bibliografico sobre o conteudo, realizar uma entrevista com a

responsavel pelo processo seletivo e analisar a pratica a luz da teoria.

As pesquisas empregadas sao bibliografica e campo. Aquela pela
necessidade de estudo em obras de autores desta area e a de campo por meio da
aplicagdo de uma entrevista semi estruturada, contendo oito perguntas abertas,

aplicada a diretora da organizagéo em tela.

O artigo em destaque se organiza assim: no primeiro tépico (Introdugao),
foram explicados a delimitagcdo tematica, as justificativas pessoal, organizacional,
social (econbmico), a problematica, os objetivos geral e especificos, a metodologia e
a estrutura desta analise. No segundo, havera breve esbogo acerca do planejamento
do processo seletivo, conceitos de recrutamento, além das técnicas e dos tipos de
recrutamento interno e externo, a apresentacdo das suas respectivas vantagens e
desvantagens, incluindo a selegdo de pessoas e suas técnicas. No terceiro, sera
encontrado o método, ressaltando a empresa, a participante, o instrumento de coleta
de dados e seu procedimento. Ja no ultimo sera tratado da discusséo e analise dos

resultados.



2 REFERENCIAL TEORICO

Convém apresentar um breve esbogo quanto ao planejamento do processo
seletivo, os conceitos de recrutamento, além das técnicas e dos tipos de
recrutamento interno e externo, a exposicdo das suas respectivas vantagens e

desvantagens, incluindo a selegao de pessoas e suas técnicas.
2.1 Planejamento do processo seletivo

O processo seletivo € a busca de adequacgéo entre aquilo que a organizagao

pretende e aquilo que as pessoas oferecem.

Segundo Chiavenato (2010), ndo s&o apenas as organizacbes que
selecionam, pois as pessoas também escolhem as organizagdes onde pretendem

trabalhar.

De fato, trata-se de uma escolha reciproca. As organizagdes escolhem
as pessoas com base em seus valores organizacionais, as praticas de trabalho
e as politicas antes tracadas por quem detém a estratégia empresarial. Desse
modo, os trabalhadores, em contrapartida, aplicam seus esfor¢cos, competéncias,
habilidades e atitudes antes e depois do processo de seleg¢ao, ou seja, firma-se um

compromisso laborativo entre patroes e empregados.

Para Banov (2012, p. 17), o planejamento “tem como objetivo fazer uma
previsdo de vagas futuras que serdo abertas, permitindo agbes da organizagao
antes desta abertura.” Para isso, faz-se necessaria comunicagdo e divulgacao
de oportunidades de trabalho a fim de que todos saibam os procedimentos para

atuacado da empresa.

O levantamento do perfil ideal € uma ferramenta basica para o planejamento
de um processo seletivo e apresenta um resumo das informagdes sobre o cargo
e das competéncias profissionais exigidas, definindo o tipo de profissional que a
organizacao deseja ter e pressupde que este venha a contribuir para a organizagao
(ALMEIDA, 2009).



O processo que antecede o recrutamento, para Lacomb (2011), é a definicao
do perfil do candidato e a descricdo da fungdo a ser exercida. O sucesso no
processo de recrutamento depende de o perfil estar bem definido e de saber o que o

candidato fara.

Apods esbogar brevemente acerca do planejamento do processo seletivo, é

essencial relatar os conceitos de recrutamento:
2.2 Recrutamento
2.2.1 Conceitos de recrutamento

Apresentar os conceitos de recrutamento é altamente relevante para este
estudo por se tratar de esclarecimento de um vocabulo considerado chave para a
melhor compreenséo do artigo em maos, pois esta relacionado com o tema e com a

problematica.

Recrutamento € definido por Lori apud Franga (2009) como um processo de
buscar empregados no mercado de trabalho. No entanto, Flippo apud Franga (2009)
foi ainda mais longe ao enfatizar que o recrutamento € um processo de buscar
empregados, encoraja-los e estimula-los a se candidatar a vaga em determinada

empresa.

Recrutamento refere-se aos meios utilizados pelas empresas para a
divulgacdo de suas vagas com o objetivo de atrair candidatos desejados, ou seja,
atrair pessoas qualificadas para atender as necessidades da organizagdo (BANOV,
2012).

Segundo Marras (2011), o recrutamento de pessoal € uma atividade de
responsabilidade do sistema de ARH que tem por finalidade a captacao de recursos
humanos interna e externamente a organizagdo com o objetivo de abastecer o
subsistema de selecédo de pessoal no seu atendimento aos clientes internos da

organizacao.



Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos para atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos na organizagao.
E um sistema de informagdo, por meio do qual a organizagdo divulga e oferece
ao mercado de recursos humanos as oportunidades de emprego que pretende

preencher — evidenciou Chiavenato (2009)

Faissal (2005, p. 69) emprega o vocabulo ‘atragdo’ para destacar mudancas
na forma de atrair profissionais no mercado de trabalho, pesquisas brasileiras
que estudam os fatores de atragdo, demonstram a imagem da empresa no
mercado, seus beneficios, a oferta de desafios, a perspectiva de crescimento, clima

organizacional favorece o interesse dos profissionais mais do que a remuneragao.

Recrutamento é uma atividade que cabe a area de recursos humanos, com
a finalidade de divulgar as vagas de empregos oferecidas pela organizagdo no
mercado de trabalho ou ainda buscar pessoas no proprio quadro de funcionarios da

empresa, caso seja possivel e viavel um remanejamento.

O recrutamento é uma atividade de atracdo, divulgacdo e de comunicagcao
que tem como objetivo divulgar vagas de emprego, atrair candidatos qualificados e

atrair competéncias necessarias para a empresa.

Logo, recrutamento € o processo de atrair o maior numero de candidatos,

com o perfil desejado para uma vaga em aberto.

Depois de apresentar os conceitos de recrutamento, chegou o momento de

verificar os conceitos das técnicas de recrutamento:
2.2.2 Técnicas de recrutamento

Para Carvalho, Passos e Saraiva (2008), € necessario identificar as fontes
mais produtivas para encontrar os candidatos que atenderdo as necessidades da

empresa.
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As fontes de recrutamento mais utilizadas que conseguem suprir de maneira
geral as necessidades das organizagdes, segundo Marras (2011), sdo: funcionarios
da propria empresa, bancos de dados internos, indicagdes, cartazes (internos e
externos), entidades (sindicatos, etc.), universidades, outras empresas, consultorias
de outplacement ou replacement, agéncias de emprego, midia (anuncios

classificados, radio, televisao etc.), consultorias e headhunters.

Com a explicacdo acima, entende-se que as técnicas de recrutamento
sdo os meétodos utilizados pelas organizagdes para divulgar a existéncia de uma
oportunidade de trabalho tanto interna quanto externamente para abastecer o

processo seletivo da empresa.
Seguindo as técnicas, agora € notdrio abordar os tipos de recrutamento:
2.2.3 Tipos de recrutamento

Ter profissionais competentes dentro da organizagcdo € um dos grandes
desafios para a gestdo de pessoas. Por isso, a escolha do tipo correto de

recrutamento torna-se imprescindivel para a organizagao.

Como o recrutamento € o processo pelo qual a organizagao atrai candidatos
com potencial para preencher os cargos disponiveis € imprescindivel destacar que
este processo pode ser executado de duas maneiras: o recrutamento interno e

externo:
2.2.3.1 Recrutamento interno

De acordo com Carvalho, Passos e Saraiva (2008), o recrutamento interno
€ caracterizado pela procura de candidatos que ja fazem parte da empresa,

valorizando e motivando os recursos humanos internos.

A divulgagao das vagas em aberto € feita por meio de memorandos internos
ou cartazes com as caracteristicas exigidas pelo cargo, solicitando aos candidatos
que envie seus dados para analise ou comparecam ao setor de recrutamento para
candidatar-se (MARRAS, 2011).
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Caso a organizagédo opte pelo recrutamento interno e seus critérios sejam
bem definidos, os funcionarios serdo estimulados a alcancar a exceléncia,
entendendo a importdncia dos conhecimentos como forma de ampliacdo de

competéncias.

Milkovich e Boudreau (2000), o recrutamento refere-se a movimentagao dos

empregados entre diferentes posi¢des na organizagao.

Para Banov (2012), a organizagao pode fazer a divulgacdo das vagas por
meio de sua rede virtual interna (intranet), veiculos internos de comunicagao [jornal

interno, cartazes na organizagao ou pelo banco de recursos humanos na empresal.

O recrutamento interno se realiza por meio de politicas da empresa,
relacionada a area de cargo e carreiras. A organizagdo pode remanejar seus
funcionarios verticalmente (se este for promovido), horizontalmente (se for
transferido) ou na diagonal (se for transferido com promog¢éo). Na promocgéo, o
empregado é convidado a exercer outra fungédo, geralmente com novas exigéncias
e responsabilidades; e, no remanejamento de pessoal, o funcionario deve estar
preparado para exercer qualquer cargo na organizagao, preparado para cobrir faltas

€ assumir cargos hierarquicos superiores.

O recrutamento interno prioriza os funcionarios internos da organizagao para
o0 preenchimento da vaga, ou seja, buscara na propria organizagao os candidatos

para ocupar as vagas.
2.2.3.1.1 Vantagens do recrutamento interno

Para que a organizagdo adote o recrutamento interno € essencial que se
conheca as vantagens e as desvantagens desse procedimento. As primeiras seréo

comentadas agora.

O recrutamento interno consiste em um método mais econbmico e mais
rapido para a organizacao por ser feito dentro da prépria organizacédo e os
funcionarios estarem adaptados a cultura organizacional. Cria uma relag&o positiva
entre empregado e empresa, pois a organizagao propicia oportunidade ao publico
interno (BANQV, 2012).
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O recrutamento interno apresenta-se como um tipo com maior indice de
validade e de seguranga, porque o candidato ja € conhecido e as informacgdes
cadastrais estdo sistematizadas como, por exemplo, o periodo de experiéncia,
o0 grau de integracdo e o engajamento na organizagdo. Desse modo, a margem
de erro € minimizada, devido ao grande volume de informagdes a respeito dos
funcionarios, armazenadas em bancos de dados (CARVALHO, PASSOS, SARAIVA,
2008).

As vantagens do recrutamento interno sdo: recruta os conhecidos e estao por
dentro da cultura organizacional, é mais rapido e econémico, aproveita investimento
de treinamento, mostra aos colaboradores que ha chance de promocdo na
organizacdo, estimula a preparagcdo para a promog¢ao e demonstra valorizacdo do

pessoal que ja compde o quadro funcional.
2.2.3.1.2 Desvantagens do recrutamento interno

O processo de recrutamento interno tem seus pontos negativos ou
suas desvantagens, como por exemplo o bloqueio da entrada de novas ideias,
requerendo colaboradores muito bem preparados e que estes conhegam bem todas
as areas da organizagao. Existe a manutengcao do status quo, reduzindo assim
a possibilidade de inovagao, além de nao aproveitar o elemento externo Franga
(2009).

Ha o risco de ndo haver oxigenagdo na empresa, pois ainda que o0s
funcionarios tenham capacitagdes constantes, continuam com o0s mesmos
problemas e situagcdes que podem requerer a prospecg¢ao de ideias criativas que
poderiam vir facilmente do ambiente externo a organizagdo (CARVALHO; PASSOS;
SARAIVA, 2008).

O recrutamento interno deve ocorrer em momento adequado e com
reais condicdes de desenvolvimento dos colaboradores, pois a auséncia deste
quesito podera causar descrédito, desinteresse, apatia e até o desligamento dos
funcionarios do quadro da organizagdo (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008).
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Em certos casos, as organizagdes que administram incorretamente o
processo de selecdo interna tendem a promover funcionarios apenas para
demonstrar que ha um processo de ascensao profissional sem o respectivo nivel de

conhecimento dos colaboradores adequado as exigéncias do trabalho.

Entende-se que as desvantagens do recrutamento interno s&o exigir
potencial de desenvolvimento para promocgdes, podendo gerar conflitos de interesse
entre os colaboradores ndo promovidos, podendo conduzir a uma acomodacao,
principalmente se n&o tiver critérios justos e transparentes de promogao, podendo
gerar atitudes negativas dos colaboradores ndo promovidos, insuficiéncia de
recursos humanos internos, reduzindo a possibilidade de inovagao e novas ideias na

empresa.
2.2.3.2 Recrutamento Externo

Ha o recrutamento externo quando a organizagdo abre o processo de
recrutamento a candidatos externos a organizacdo — comentam Sobral e Peci
(2008).

A organizagao busca fora de seu quadro de funcionarios quem € qualificado
para o preenchimento da vaga. Recomenda-se que seja utilizado apds a avaliagao

da possibilidade de se fazer um recrutamento interno.
2.2.3.2.1 Vantagens do recrutamento externo

O recrutamento externo possui vantagens que devem ser avaliadas, levando
em conta o contexto no qual a organizagao esta inserida no momento. Normalmente,
os custos do recrutamento externo sao maiores, porém - se escolhidos os recursos
de divulgacéo ideais - o tempo para se obter curriculos suficientes para o processo

de selegao tornar-se-a significativamente rapido.

Propicia experiéncias novas para organizagao, cujos candidatos muitas
vezes ja foram treinados por outras empresas e possuem novas habilidades, novos
talentos e tudo isso enriquece o quadro funcional e a cultura organizacional. E
importante para as empresas terem pessoas motivadas com ideias novas para

somar aos talentos da organizagao (BANOV, 2012).
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As vantagens do recrutamento externo sao permitem sangue novo para
a empresa, aproveitando investimento de treinamento de outras empresas,
promovendo a criatividade e inovagcao com ideias de fora, sacodindo o status quo da
empresa, possibilitando a inovagado da composigédo das equipes de trabalho, ou seja,

propaga a diversidade dentro da equipe.
2.2.3.2.2 Desvantagens do recrutamento externo

Assim como o recrutamento interno o recrutamento externo apresenta
algumas desvantagens: é mais demorado que o recrutamento interno, devido
ao tempo despendido com a escolha das fontes, horas gastas na triagem inicial,
no encaminhamento a selecdo, analise da documentagdo exigida, entre outras
(CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008).

E menos seguro, pois os candidatos sdo relativamente desconhecidos.
As organizagbes normalmente admitem por meio de um contrato por um periodo
experimental, no qual se avalia o desempenho do empregado para posterior
efetivagdo. A monopolizagao das vagas e das oportunidades dentro da organizagéo
pode frustrar os funcionarios atuais da organizacdo que veem como barreiras as
oportunidades e empecilno para o seu crescimento profissional na organizagéo
(CHIAVENATO, 2009).

Afeta a politica salarial uma vez que a organizacédo pode ter que admitir um
candidato com um salario mais elevado, principalmente quando a oferta e procura
estdo em desequilibrio, criando um desconforto para os atuais empregados da
empresa, tendo que rever as faixas salariais. Quando monopoliza as vagas pode

frustrar o pessoal, sinalizando barreiras a carreiras dos funcionarios.
2.3 Selecao de pessoas

Ao finalizar o recrutamento, inicia-se o0 processo de selegdo. Este é o
momento em que a organizagao seleciona dentre os candidatos recrutados aqueles

que melhor se adequam e se resumem na escolha do candidato mais preparado.

Nem sempre esta € uma etapa facil, pois é possivel ter muitos com bons

niveis concorrendo para a mesma vaga ou o contrario.
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2.3.1 Conceitos de selecao

Este topico descreve o que significa selegao, vocabulo obrigatério em um

processo seletivo. Por esta razdo seus conceitos serao vistos em diante:

Chiavenato (2009) conceitua sele¢do como a escolha do homem certo para
o cargo certo. Ja Banov (2012, p. 43) afirma que “se as pessoas sao diferentes e as
empresas também, buscar a pessoa certa para o lugar certo € o objetivo basico do

processo de sele¢ao.”

Franga (2009) descreve a selecdo de pessoal como uma escolha entre os
candidatos mais adequados a vaga por meio de varios instrumentos de analise,

avaliagao e comparagao de dados.

Ainda de acordo com Chiavenato (2010), a sele¢cdo de pessoas funciona
como uma espécie de filtro, permitindo que algumas pessoas que possuam as

caracteristicas desejadas pela organizagao possam ser aproveitadas.
2.3.2 Etapas do processo de selegao

Para Banov (2012), as etapas completas de um processo de sele¢cdo sio:
analise de curriculo, entrevista, aplicagado de testes, dindmicas de grupo e exame

médico especifico.

Frangca (2009) explica que a combinagdo de diversas técnicas que se
complementam pode diminuir a possibilidade de erro na escolha do candidato.
Assim, o processo de selegdo inicia-se com uma triagem feita pela analise de
curriculum e entrevista. Apds esta fase, pode-se incluir provas de conhecimento,
testes psicoldgicos, técnicas de simulagédo e a entrevista final. No processo de
selecdo, os candidatos recrutados serdo avaliados para saber se possuem as
competéncias necessarias para ocupar a vaga, levando em consideragao as
diferencgas individuais, a cultura organizacional, o cargo, os objetivos organizacionais

que, ao serem combinados, tentam ajustar o processo pessoa — empresa.

De acordo com Franga (2009, p. 36), “conhecer aspectos relacionados com
a personalidade do candidato é fundamental para verificar se a contratagdao sera

positiva para ambos, organizagdo e empregado.”



16

A entrevista final ou a escolha do candidato é de responsabilidade do setor ou

pessoa que requisitou o processo de selegéo.

2.3.3 Técnicas de Selecao

Estas auxiliam o responsavel pelo processo seletivo a escolher o candidato e
reduzir a possibilidade de erros na escolha. Para Fernandes (2013), a selegcao € um
processo preditivo em que se procura antever o desempenho do candidato frente a
sua atividade na empresa. Conforme a importédncia da vaga e o numero de
candidatos, algumas ou muitas técnicas de selegao serao utilizadas e normalmente

sao aplicadas mais de uma técnica de selecéo.
Neste trabalho, serdo abordadas as seguintes técnicas de selegéo:

2.3.3.1 Entrevista

Trata-se do momento de conhecer o candidato e aprofundar as informacdes
sobre ele com a oportunidade de este expor suas qualificacdes e expectativas, além

de conferir se o candidato adéqua se ao que a organizagéo necessita.

Para Chiavenato (2009), a entrevista de selecdo € um processo de
comunicagao entre duas ou mais pessoas que interagem entre si e no qual uma
pessoa esta interessada em conhecer melhor a outra. Assim, para evitar que
ocorram omissdes ou distor¢cdes da entrevista, € necessario treinar o entrevistador
e construir o processo de entrevista. O treinamento do entrevistador deve assegurar
que o entrevistador fuja de seus preconceitos, evitando perguntas-armadilhas e
se atentando ao que esta sendo debatido, ndo utilizando perguntas afirmativas
que possibilitem respostas do tipo ‘sim’ ou ‘n&o’, encorajando o entrevistado a
fazer indagagdes sobre a organizagéo e nao tomando muitas anotagbdes durante a

entrevista — salienta Chiavenato (2009).
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Segundo Marras (2011), a entrevista de selecdo pode ser dividida em sua
metodologia em estruturada e n&o-estruturada. A entrevista estruturada baseia-se
em algo previamente planejado, ou seja, as etapas que serdo cumpridas durante
a entrevista, sendo um método que oferece padronizacdo e sistematizacdo e
possibilita melhor comparacdo de resultados dentre os diversos candidatos. A
entrevista ndo-estruturada ndo segue um padrao determinado e somente registra
fatos e informagdes. Tem como vantagem a liberdade do entrevistador em explorar

diversas perspectivas de analise dos candidatos.

Compreende-se ser o processo de coleta de informagdes por meio do
encontro entre entrevistadores e entrevistados, o que permite esclarecer dados
que nado estejam claros no curriculo. E o momento em que ocorre o contato direto
com o candidato. Também consiste em um método importante de sele¢ao, mas nao
deve ser algo feito isoladamente, pois ha outras possibilidades de combina-la com

diversas técnicas e garantir uma escolha adequada.

Agora, sera abordada a prova de conhecimentos ou capacidade como

instrumento de avaliagao de candidatos:
2.3.3.2 Provas de conhecimentos ou capacidade

De acordo com Chiavenato (2009), as provas de conhecimento sao
instrumentos para avaliar as habilidades e conhecimentos adquiridos por meio de
estudo para medir o grau de conhecimentos profissionais ou técnicos exigidos pelo

cargo.

Para Fernandes (2013), as provas de conhecimento sao objetivas e nao sao
adequadas para prever o aspecto comportamental do candidato, sendo condigao
basica num concurso publico, pois permitem a selecdo dentro um conjunto grande
de candidatos. As provas de conhecimento s&o aplicadas para medir o grau de
capacidade ou habilidades de um candidato para desenvolver determinadas tarefas
exigidas pelo cargo como provas de contabilidade, informatica, direito e teste de

diregao, digitagédo, operac¢des de maquinas, calculos matematicos.
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Segundo Almeida (2009), a elaboragdo de provas de conhecimentos é
um processo demorado que requer conhecimento, habilidade e técnica e devem
ser observados a pertinéncia do edital com o conteudo das provas, os assuntos

relevantes, as questdes bem elaboradas e em nivel adequado as vagas oferecidas.
Outra forma de selecionar candidatos consiste em testes psicoldgicos:
2.3.3.3 Testes psicologicos

Frangca (2009, p. 44) contribui para esta analise: “sdo instrumentos
padronizados que servem de estimulo a um comportamento por parte do
examinado”. Assim, os testes psicoldgicos coletam dados indiretos do candidato,
levantando suas habilidades e caracteristicas basicas, sendo uma técnica

complementar para convalidar as outras etapas de selecéo.

Os testes psicologicos podem ser padronizados ou adaptados. No primeiro
tipo, as respostas séo catalogadas e apds conferencia no gabarito tem-se o perfil do
candidato. No segundo tipo, os testes sao feitos para uma determinada realidade
e ndo possuem um catalogo de respostas ou critério unico — € 0 que pensa Banov
(2004).

Fernandes (2013) explica que os testes psicoldgicos podem ser utilizados em
processo seletivo baseados em competéncias que deseja avaliar, sobretudo atitudes

e habilidades.

Segundo Marras (2011), os testes psicolégicos podem ser de aptiddes e de
personalidade. Os testes de aptiddes buscam caracteristicas naturais do candidato
como aptiddes mecanicas, mensais e visuais. Ja os testes de personalidade sao
utilizados para conhecer o perfil comportamental do candidato como, por exemplo, o

teste Wartegg e Rorscharch.

Os testes psicologicos permitem avaliar caracteristicas especificas do

individuo relacionadas a sua personalidade e aptiddes para realizagao de tarefas.
Em seguida sera abordada a dindmica de grupo.

2.3.3.4 Dinamica de grupo
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De acordo com Franga (2009, p. 44), a dindmica de grupo “envolve jogos
de grupo, com situagdes estruturadas ou ndo ao cargo, em que os integrantes
interagem.” Trata-se de uma fase expositiva em que os candidatos sdo colocados
frente a frente em suas atitudes, que sdo postas a prova. Tem como vantagem ser

uma técnica em que as discussdes sao postas de forma espontanea.

Ainda segundo Franca (2009, p. 44), “a pratica apresenta diversos usos
organizacionais, entre os quais estdo levantamento de problemas; discussao e
solugdo de questdes polémicas, selecdo e treinamento. Desse modo, a dindmica
de grupo revela-se uma técnica de previsdo das atitudes dos candidatos frente aos
desafios reais vividos na organizagao por quem avalia de forma ampla a capacidade

verbal, psiquica e social do candidato de forma obijetiva.

Vale notar a necessidade de se ter profissionais especializados em dinadmicas
de grupo para ter controle das situagdes postas aos candidatos sem deixa-los
presos, ou seja, suas opinides deverdo ser ouvidas. Diante disso, cada técnica
busca informagdes sobre os candidatos. Quanto maior o numero de técnicas mais
informagbes serdo captadas e, além disso, cada técnica deve ser de dominio

completo dos profissionais que avaliardo os candidatos.
Apos a fase de selegao, os candidatos estardo aptos a admissao na empresa.

3 METODO

Nesta fase, sera descrito 0 método, ressaltando a empresa, a participante, o

instrumento de coleta de dados e seu procedimento.
3.1 Empresa

O trabalho aborda o processo de recrutamento e selecdo de uma escola de
danca no Distrito Federal, cujas atividades baseiam-se principalmente no ensino da
danga de saldo. Além disso, a empresa desenvolve, também, projetos como o "ABC

da Danga" com o apoio do FAC - Fundo de Apoio a Cutura.

Assim, a empresa oferece a prestagcao de servicos de ensino de danca de
saldo com turmas regulares ou aulas particulares de: Bolero, Soltinho Samba, Zouk,

Tribal Fusion, Forrd, Danga Vital, Tai-chi-chuan, alongamento, dentre outros.
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A missdo da organizagdo é atuar na promogado da qualidade de vida e
do desenvolvimento humano, como espag¢o educacional, artistico e cultural em

parcerias com outros agentes afins.

Atuando desde 1997 no mercado da danca de saldo em Brasilia, atualmente
a organizacao esta passando por reestruturacdo administrativa com ampliacédo da
area de negdécio inicial. O novo plano de negdécios contempla um novo espago que
podera reunir diversas atividades necessarias ao desenvolvimento psicomotor do ser

humano, incluindo praticas integrativas para a terceira idade.

A diretora acredita que a “creche” para a terceira idade € um nicho de
mercado com observancia das novas tendéncias que procuram investir na juncéo de

saude e lazer.

A organizagdo possui em sua estrutura organizacional uma diretora, 13
professores de danga, quatro monitores, duas recepcionistas, cinco estagiarios e
um auxiliar de servigos gerais. Seus concorrentes diretos sdo as academias Marcelo

Amorim, Emmanuel Socrates e Alex Gomes.
3.2 Participantes

As informacgbes foram obtidas com a diretora da organizagao, responsavel

pelos processos seletivos.
3.3 Instrumento de coleta

O instrumento utilizado foi uma entrevista semiestruturada com roteiro,
aplicado a diretora da escola de danga, possuindo oito perguntas abertas a respeito

do processo de recrutamento e selegdo da empresa.

Entre outros, o objetivo da entrevista era o de verificar a proximidade da
pratica utilizada no processo seletivo com o referencial tedrico estudado. O roteiro

das perguntas encontra-se no apéndice.

3.4 Procedimento de coleta
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Foi obtida por meio de entrevista com a diretora da organizacdo em 13 de
setembro de 2013 nas dependéncias da escola de danga, na parte da manha, com

duracgao de, aproximadamente, 30 minutos.

O tratamento e analise dos dados foram obtidos de carater qualitativo,
pois teve uma abordagem de compreensédo do problema de recrutar e selecionar

candidatos na organizagao de danca de saldo no DF, conforme licao de Gil (2010).

Na aplicacdo da entrevista, foram utilizados o roteiro da entrevista, um

gravador, um bloco de anotagdes e uma caneta.
4 RESULTADO E DISCUSSAO

Quanto ao planejamento do processo seletivo a diretora afirma nunca ter
realizado. Para Lacombe (2011), o éxito no processo de recrutamento se deve ao
fato de o perfil do candidato ser bem definido assim como a descri¢do das tarefas
com o objetivo de facilitar o recrutamento, a sele¢cdo e o reposicionamento das

pessoas para cada funcéao.

Antes de comegar o planejamento do processo seletivo deve-se avaliar a
necessidade real da contratagdo, verificando se existe a possibilidade de suprir
a falta de pessoal como por exemplo o rodizio e treinamento de funcionarios e a
formacgao de equipes de trabalho e tragar o perfil ideal do candidato, servindo de

ponto de partida para todo o processo seletivo (ALMEIDA, 2009).

Questionada sobre o tipo de recrutamento executado pela empresa, a diretora
afirmou que [quando observa a necessidade de contratar um professor ou auxiliar de
limpeza] pede indicagao e (havendo a necessidade de contratar estagiarios) solicita
a agéncia Bred de bolsas de estudos e estagio, ou seja, verificou-se que a escola de

danca de saldo utiliza o recrutamento externo de colaboradores.

Embora o recrutamento externo seja mais oneroso e demorado para
a empresa, apresenta vantagens: capta pessoas com novos conhecimentos,
habilidades e expectativas, renova a cultura organizacional, aumenta o capital
intelectual ao incluir novos conhecimentos e incentiva a interagdo da organizagao
com o mercado de trabalho (CHIAVENATO, 2010).
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O uso de agéncias de recrutamento sdo medidas mais praticas quando nao
se tem uma area de Recursos Humanos, pois essas agéncias “filtram” informacgdes
essenciais como a descrigdo do cargo a ser preenchido, a especificagdo de técnicas
e ferramentas de selecdo e acompanhamento continuo de todo o processo,
incluindo o aviso ao candidato caso haja rejeicdo de seu perfil (CHIAVENATO,
2010).

De fato, a escola de danca passa por uma reestruturagao e atrair pessoas de
perfis variados podera trazer um ganho em inovagéo, ideias e conhecimentos para o

empreendimento, o que corrobora com a luz da teoria de Franga (2009).

Foi possivel perceber que a entrevistada desconhece as técnicas de
recrutamento, mas faz uso de duas técnicas importantes de recrutamento externo
observadas durante o processo de coleta de dados: uso de agéncias de emprego e

indicacgoes.

Os estudos indicam que as principais técnicas de recrutamento sao: anuncios
em jornais e revistas especializados, agéncias de recrutamento, contatos com
escolas, universidades e agremiagdes, cartazes ou anuncios em locais visiveis,
apresentacao de candidatos por indicacdo de funcionarios, consultas aos arquivos
de candidatos, recrutamento virtual, bancos de dados ou bancos de talentos
(CHIAVENATO, 2010).

Quanto a primeira técnica utilizada pela entrevistada (indicagdo), segundo
Lacombe (2011), deve ser feita por pessoas confiaveis e com certo grau de
comprometimento com a organizagdo, com a indicagdo de pessoas com perfil
adequado para o cargo. O assunto fica restrito a um determinado grupo de pessoas

que colabora no recrutamento do candidato.

De fato, nesta escola de danca de saldo procura-se firmar parcerias com
professores de danca selecionados por indicacdo e possuem perfil dinamico,
criativo, com experiéncia e que busquem atingir os objetivos organizacionais e

tenham experiéncia.
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Quanto a segunda técnica utilizada, a luz da teoria de Lacombe (2011), se a
organizacao nao dispde de pessoal para recrutar e selecionar pessoas em fungao
de seu porte ou tamanho as empresas especializadas consistem em uma boa
alternativa, porque possui amplo cadastro de candidatos, atendimento especializado

para as empresas-cliente.

Chiavenato (2009) cita quatro vantagens para a utilizacdo de agéncias
como veiculo de recrutamento: todo atendimento e a triagem dos candidatos sao

processados pela agéncia, rapidez, confidencialidade, facilidade para o candidato.

Tanto Chiavenato (2009) quanto Lacombe (2011) corroboram com a ideia de

que a cobranga de taxas encarece o processo de recrutamento.

Na quarta pergunta, a entrevistada afirmou também nao conhecer as técnicas
de selecdo, mas - no decorrer do dialogo - percebe-se que ela emprega a entrevista,
que é a técnica de selegao mais comum. O selecionador < antes de comecar a
entrevista > deve fazer um planejamento e um roteiro de perguntas, abordando
os pontos abordados durante a conversa, cujo objetivo € observar e checar as
informagdes do curriculo bem como observar o candidato — € como observa
Lacombe (2011).

A entrevista requer uma etapa de planejamento que orientara todo o processo
de selecdo, devendo obter o maior numero de informagdes sobre a empresa, o
cargo e o perfil ideal do candidato a vaga (ALMEIDA, 2009).

De acordo com Franga (2009), para se fazer a selegdo do candidato recrutado
€ necessario utilizar instrumentos como a entrevista, testes psicologicos, técnicas
vivenciais, provas de conhecimentos, dentre outros. Normalmente, escolhe-se mais
de uma técnica de selegdo, sendo que cada técnica pode auxiliar as demais na

coleta de informagdes sobre o candidato.

Chiavenato (2009) diferencia a entrevista de selegcado da entrevista de triagem,
pois esta ultima é rapida e superficial e serve apenas para separar os candidatos
que continuaram no processo, podendo ser feita pelo telefone. Ja a entrevista de
selecdo é uma interagao entre o entrevistado e o entrevistador, onde se aplica algum

estimulo esperando conhecer a reacado da pessoa.



24

A quinta indagagdo deseja saber os tipos de entrevistas utilizadas para
selecionar um candidato e foi detectado que a diretora da escola de danca utiliza a
entrevista semiestruturada, ja que as perguntas surgem durante a “conversa” e n&o
ha um roteiro definido bem como um planejamento. Segundo Roesch (1999), as
entrevistas semiestruturadas sao abertas e permitem ao entrevistador entender e

captar a perspectiva.

Ainda segundo Roesch (1999), deve haver uma lista de tépicos para
conducdo da entrevista, pois entrevistas totalmente sem estrutura ndo séo

recomendadas.

Para Chiavenato (2009), a entrevista ndo diretiva ou nao estruturada nao
possui roteiro e o entrevistador fica livre para iniciar do ponto que achar melhor e o

entrevistado pode fazer interrupgcdes durante a entrevista.

A préxima pergunta aborda questdes de espacgo fisico onde as entrevistas
serdao conduzidas. As entrevistas sdo usualmente em ambientes com cadeiras
dispostas frente a frente onde se possa ver as reacgdes fisicas do candidato
(expressao facial e corporal), mas podem ser feitas também em bares, cafés e

restaurantes, viagens, dentre outros, conforme Grigoletti (2012).

Ainda segundo Grigoletti (2012), é importante que o entrevistador desenvolva
a habilidade de fazer perguntas e de ouvir as respostas que vem dos gestos, da fala

e dos movimentos.

Ao contrario, Chiavenato (2009) afirma que o local deve ser confortavel e
privativo, sem ruidos, interrupgdes e isolado da presenca de pessoas que possam
interferir no andamento da entrevista. No caso da entrevistada, as entrevistas sao

normalmente realizadas em sala de aula.

A responsavel pelo recrutamento e selegdo da organizagcdo de danca
seleciona os candidatos por meio de critérios de desempate como empatia e
personalidade similares a entrevistada. Trata-se de um ponto negativo em funcao de

as pessoas nao possuirem por vezes as caracteristicas exigidas para o cargo.

CONSIDERAGOES FINAIS
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A entrevista semiestruturada com a diretora da organizagdo demonstrou que
ha melhores formas de identificar e selecionar talentos a luz da teoria de Chiavenato

e Lacombe.

Recomenda-se a formacao de parcerias com faculdades e universidades para
diminuir o custo operacional com o recrutamento e utilizar cartazes para divulgagao
de vagas na propria escola de danga, sendo uma forma de recrutamento de baixo
custo, além do sitio da organizacdo onde ha o espaco “trabalhe conosco”, assim

como as redes sociais como o Facebook, por exemplo.

A diretora da organizagcdo devera efetuar um planejamento prévio com a
descricao do cargo e aptidées necessarias para que se atinja o objetivo assim como

elaborar um roteiro e aprimorar técnicas de selegéo.

Este trabalho podera contribuir para o melhor entendimento das técnicas de
recrutamento e selegcédo, pois a gestora tem a decisdo em contratar e o presente
trabalho podera ser o passo inicial para que comece a se aprimorar em como

selecionar pessoas capazes de aderir aos objetivos da organizacéo.

Os resultados da pesquisa mostraram que o processo de recrutamento e
selecao na escola de danga podem ser melhorados e pode-se atrair talentos para a
escola de danga, pois os profissionais poderao se comprometer com os objetivos da

organizacao.

Entendeu-se no estudo em epigrafe que ha muitos estudos e vasta
bibliografia quanto ao recrutamento e selegdo, mas as organizagdes podem nao
estar aptas a recrutar e selecionar a pessoa certa para a vaga certa, o0 que pode
gerar prejuizos de tempo e recursos financeiros, humanos e materiais. Assim, o
planejamento e a estruturagdo de todo este processo de recrutamento e selegéo
poderiam reduzir o significativo nivel de dispensas de estagiarios que ocorrem na

empresa.

Para resolver o problema, a diretora da escola podera estudar mais a respeito

do assunto e sugestdes, podendo otimizar o processo de recrutamento e selegéo.
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Preferindo a necessidade de realizar uma descricdo detalhada dos cargos,
ou seja, as funcbes a serem desempenhadas devem ser bem delineadas e a
diretora da escola devera melhorar as técnicas de selegdo, usando outras técnicas
de recrutamento como uso de cartazes, parcerias, internet e buscar consultoria de
profissionais qualificados e fazer sempre um planejamento da condugéo do processo

completo.

Baseado em pesquisa bibliografica foi possivel avaliar o processo de
recrutamento e selecdo da escola de dancga e verificar as deficiéncias e caréncias de
pessoal, justamente porque a diretora da escola ndo detém conhecimentos de
recrutamento e selegcdo de candidatos, o que acarreta prejuizos de tempo e
recursos, o que mostra que nao ha um resultado satisfatério no processo seletivo,
ou seja, ndo ha a contratacdo satisfatéria da pessoa ideal para ocupar o cargo
existente. O objetivo foi alcangado, pois durante o trabalho foram evidenciadas

técnicas para selecionar e recrutar candidatos.
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Como é feito o planejamento do processo seletivo?

[

Quais os tipos de recrutamento mais utilizados nesta empresa?

|0

Quais as técnicas de recrutamento utilizadas?

|~

Quais sao as técnicas de selecao aplicadas nesta empresa?

|on

Quais os tipos de entrevista para selecionar um candidato?

|©

Qual é o local utilizado para fazer a entrevista?

|\l

. Se varios candidatos apresentarem condigbes para ocupar a vaga, quais

critérios de desempate sao empregados?

|

Como o processo seletivo é finalizado?




