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RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS:
OS INSTRUMENTOS UTILIZADOS NO PROCESSO DE CAPTACAO EM UMA
EMPRESA DE ANAPOLIS-GO

RESUMO: Em virtude da competitividade e as exigéncias do mercado de trabalho
atual, pode-se dizer que as empresas tém buscado profissionais qualificados e oti-
mistas que agreguem ao crescimento empresarial, tendo em vista a exceléncia dos
processos seletivos prestados pelas organiza¢des. Hoje, um dos métodos utilizados
sdo os testes psicoldgicos que auxiliam como parametro no levantamento do perfil
dos candidatos. O estudo teve como objetivo analisar o processo de recrutamento e
selecdo de uma empresa do segmento de higiene pessoal, onde buscou avaliar os
candidatos, através de questionarios tornando-os seus colaboradores. A pesquisa
tratou-se de um estudo qualitativo, cujos dados foram analisados por questionario na
area de Recursos Humanos. Por meio dos dados coletados, foram recomendadas
algumas melhorias para resolver os possiveis problemas da organizacéao, tais como,

planos especificos e acdes que possam ser modificadas na instituicao.

Palavras Chave: Recrutamento. Selecdo. Testes Psicolégicos. Recursos Humanos.



RECRUITMENT AND SELECTION OF PERSONS:
THE INSTRUMENTS USED IN THE CAPTURE PROCESS
IN A COMPANY OF ANAPOLIS-GO

ABSTRACT: Due to the competitiveness and the demands of the current job market,
it can be said that companies have sought qualified and optimistic professionals that
add to business growth, in view of the excellence of the selective processes provided
by the organizations. Today, one of the methods used is the psychological tests that
help as a parameter in surveying the profile of the candidates. The objective of the
study was to analyze the recruitment and selection process of a company in the per-
sonal hygiene segment, where it sought to evaluate the candidates making them
their collaborators. The research was a qualitative study, whose data were analyzed
by questionnaire in the area of Human Resources. Through the collected data, some
improvements were recommended to solve the possible problems of the organiza-

tion, such as specific plans and actions that can be modified in the institution.

Keywords: Recruitment. Selection. Psychological Tests. Human Resources.
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1 INTRODUCAO

O mundo esta em constante modificacdo devido a globalizacdo®, que, por
sua vez, vém afetando os setores da economia e consequentemente resultando no
comportamento das organizagcdes. A concorréncia aumenta progressivamente,
tornando o mercado mais exigente. Por essa razdo, as mudancgas sao necessarias
para o desenvolvimento e sobrevivéncia das empresas. Estas, surgem em varios
setores, inclusive no processo de recrutamento e selecédo de candidatos.

Tendo em vista essas novas politicas de escolha de funcionarios, o estu-
do levantou o seguinte questionamento: Como esta 0 processo de recrutamento e
selecéo de candidatos de uma empresa de higiene pessoal em Anépolis-GO? Quais
0S principais recursos utilizados e como um processo seletivo eficaz pode contribuir
para diminuicdo de rotatividade na empresa. De acordo com Leme (2012) a
demanda pela transformacdo das organizagfes fez com que 0s processos seletivos
se modificassem para buscar melhores resultados, em menor tempo, com maior
desempenho.

Nessa perspectiva, definiu-se como objetivos analisar o processo de
recrutamento e selecdo de uma empresa de higiene pessoal em Anapolis-GO. En-
quanto os objetivos especificos buscaram: fazer um levantamento bibliografico sobre
recrutamento e selec¢édo de candidatos; identificar as técnicas de selecdo da empresa
de higiene pessoal; avaliar o desempenho do processo de recrutamento e selecdo
da empresa.

A metodologia utilizada na elaboracdo do estudo foi a bibliografica e a
pesquisa de campo de carater descritivo e qualitativo. Na bibliografica, foram em-
pregados livros de Idalberto Chiavenato (2010), Pasquali (2001), Spector (2004) na
area de recursos humanos que embasaram na discussdo das melhores estratégias
aplicadas no processo de recrutamento e selecdo. Na pesquisa de campo foi reali-
zada uma observacdo na empresa de higiene pessoal em Anapolis-GO, descritiva,
com o uso de técnicas, questionario e levantamento de dados e, qualitativa pela
descricéo de certos fendbmenos.

Dessa forma, o estudo se justifica, pois, espera-se contribuir para que a

area de recursos humanos, mas especificamente a de recrutamento e selecao,

! Globalizagdo: € um processo de integracdo econdmica, cultural, social e politica. Esse fendmeno é
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acompanhe a evolugdo provocada pelas constantes mudancas no processo
empresarial. Além disso, avaliando os subsistemas da area de processo de
recrutamento e selecdo, podem-se fazer recomendacdes sobre as mudancas
necessarias nessa area, como planos especificos responsaveis pela conducdo das
acoes, “quando” e “como” eles devem ser implantados.

Nesse cenario, torna-se imperativo que as empresas desenvolvam melhor
a capacitacao dos profissionais de todas as areas e maior atualizacdo em relacao as
novas tecnologias. Uma das maneiras de aplicar esse conceito no recrutamento e
selecéo de candidatos consiste em qualificar esse processo deixando a cargo de um
psicologo organizacional e/ou gestor de recursos humanos pois, este profissional
consegue conhecer e distinguir o perfil do candidato diagnosticando a atencéao,
potencial de produtividade, personalidade, lideranca, e, assim, verificar se esta apto
ao cargo correspondido. Atualmente, as empresas estdo em busca de melhores
resultados, maior qualidade na prestacdo de servicos e um bom atendimento
visando maiores lucros e oportunidades. Isso s6 € possivel por meio do
desenvolvimento das pessoas que estdo inseridas no ambiente organizacional, pois

estas sao responsaveis pela existéncia da empresa.

2 GESTAO DE PESSOAS

Atualmente, no mundo industrializado, as organizacbes tém buscado
producao e servicos de bens competentes juntamente com profissionais capacitados
que possam desenvolver, crescer e ampliar seus conhecimentos na empresa. A
medida que a empresa evolui, surgem novas vagas que exigem maiores qualifica-
cOes. Selecionar e integrar esses novos candidatos torna-se grande desafio que os
profissionais de recursos humanos tém enfrentado devido a alta rotatividade de
funcionéarios, assim, vém se destacando como um dos principais motivos da
insatisfacdo dos gestores no que tange a eficiéncia dos servicos prestados pelos
colaboradores.

Chiavenato (1999) explana que a administracdo de recursos humanos é

representada pelas organizacbes e pelas pessoas que delas participam. As

gerado pela necessidade do capitalismo de conquistar novos mercados.



organizacfes sao constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus
objetivos e cumprir suas missdes. Com isso, nota-se que uma ma contratacdo de
candidatos interfere diretamente no desenvolvimento da empresa, ocasionando que
ela entre em risco de crescimento empresarial.

Chiavenato (2010, p. 32), em seus estudos, conceitua organizagdo como:

[..] um sistema de atividades coordenado por duas ou mais pessoas com 0
mesmo objetivo, possui cooperacdo entre elas na realizagdo de uma
mesma acao que resulta em diferentes tipos de satisfagBes para as pessoas
envolvidas, tais como emocionais, espirituais, intelectuais, econdmicas,
entre outras. Assim, as organiza¢fes s8o compostas por pessoas que
sobrepdem suas limitacdes; ndo sendo apenas a capacidade intelectual,
mas também a capacidade de conviver em grupo, que resulta no processo
de crescimento nas organizagoes.

Dentro de uma organizacdo, o comportamento das pessoas caracteriza-
se como individual, ou seja, se diferencia de um individuo para outro. Apesar disso,
os colaboradores trabalham em conjunto e devem saber lidar com a conduta do
colega. Cada colaborador possui desejos internos na empresa como, por exemplo,
reconhecimento, crescimento profissional, bom salario, satisfacdo pessoal e
profissional, entre outros. fonte

A correlacdo entre colaborador e organizacdo sucede da seguinte
maneira: o trabalhador realiza o seu servico e a empresa 0 recompensa com
estabilidade financeira e satisfacado pessoal. A gestdo de pessoas consiste em uma
area da empresa que deve ser composta por profissionais com perfil de lideranca
com o foco em proporcionar a participacdo, capacitacdo, envolvimento e
desenvolvimento dos funcionarios. Um dos objetivos desta area constitui-se em
motivar os colaboradores, para que eles possam se sentir importantes dentro da
empresa, conduzindo-os a um melhor desempenho no trabalho.

Segundo Chiavenato (1999, p. 9) "Gestdo de Pessoas é o conjunto de
decisfes integradas sobre as relacées de emprego que influenciam a eficacia dos
funcionarios e das organizagdes". Atualmente, o trabalho nesta area envolve muito
mais capacidades e processos comparados ao passado.

Na década de 80, com o inicio da globalizacdo, desenvolvimento da
tecnologia e aumento da competitividade, as organiza¢cées passaram a ter outras
experiéncias levando a discussdes voltadas para a importancia das pessoas na

empresa. Com base nessas discussoes, a partir dos anos 90, iniciou-se o trabalho
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da Administracdo de Recursos Humanos (ARH), que passou a realizar diversas
acOes voltadas para as pessoas, com 0 objetivo de tornd-las mais motivadas a
desenvolver suas funcdes dentro da empresa. Fonte

Como resultado desses trabalhos que comecaram a ser realizados ha
vinte anos dentro das empresas, o trabalho do gestor também foi alterado. Hoje, o
gestor que souber gerenciar sua equipe com eficiéncia, tera resultados positivos. A
forma como as metas, objetivos, visdo e estratégias sao definidas e realizadas na
organizacado, interferem diretamente na opinido formada pelos colaboradores,
tornando-os (ou ndo) mais motivados para executarem suas fungoes.

Para Chiavenato (2004) pode-se dizer que funcionarios motivados estédo
sempre em estado de tensdo, o que fazem com que eles exercam esfor¢cos para
alcancar algo. As organizacdes bem-sucedidas estdo percebendo que s6 podem
crescer por meio do reconhecimento do trabalho em equipe, especialmente o dos
empregados de cargos inferiores. Uma organizacdo que esté realmente voltada para
as pessoas, tera maiores resultados.

De acordo com Chiavenato (1999) as pessoas passaram a ser
consideradas capital intelectual dentro das organizagbes, exatamente por
fornecerem o conhecimento, habilidades e competéncias necessarias para a
execucdo das acbes especificas daquela empresa, conforme o0s gestores
pretendem.

Para Alberton (2002, p. 71) um dos maiores desafios das empresas €

saber utilizar corretamente os métodos necessarios para administrar as pessoas:

[...] Escola das rela¢cbes humanas. Esta escola iniciou com as experiéncias
do psicélogo americano Elton Mayo (1890-1949), que teve como objetivo a
valorizagdo das relacdes humanas no trabalho. Suas experiéncias foram
baseadas na percep¢do de que era necessério considerar a relevancia dos
fatores psicoldgicos e sociais na produtividade. Com esta escola, de certa
forma, iniciou-se a harmonizacédo entre o capital e o trabalho.

Chiavenato (1999, p. 12) elenca seis processos basicos de gestdo de

pessoas:

[..](1) Agregar Pessoas: E o processo de inclusdo de novas pessoas na
empresa. Incluem o recrutamento e a sele¢édo de pessoas. Estes processos
podem ser chamados de proviséo ou de suprimento de pessoas; (2) Aplicar
Pessoas: E utilizado para desenhar as atividades que serdo desenvolvidas
na empresa, estd dentro do processo de desenho organizacional e de
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cargos, andlise e descricao de cargos, orientacdo das pessoas e avaliagéo
de desempenho; (3) Recompensar Pessoas: E incentivar as pessoas,
desenvolver projetos de incentivo, para satisfazer suas necessidades
individuais. Pode ser incluido, remuneracéo, beneficios e recompensas e
servicos sociais; (4) Desenvolver Pessoas: E capacitar e aumentar o
desenvolvimento profissional e pessoal, incluindo programas de
treinamentos, desenvolvimentos, programa  de mudancas e
desenvolvimento de carreiras; (5) Manter Pessoas: E utilizado para criar
condicdes ambientais e psicologicas satisfatérias para as atividades das
pessoas, pode ser incluido o modo de seguranca, higiene, administragédo da
disciplina, qualidade de vida e relagdes sindicais; (6) Monitorar Pessoas: E
utilizado para acompanhar e controlar as atividades desenvolvidas pelas as
pessoas e a partir disso pode verificar os seus resultados.

Notamos, que o Item 1 agregar pessoas possui 0 objetivo realizar a inclu-
sdo de pessoas na empresa com o perfil adequado ao da empresa. Item 2 aplicar
pessoas: desenhar um fluxograma da empresa e detalhar qual o objetivo e tarefas
dos colaboradores. Item 3 recompensar pessoas: possui 0 objetivo de encorajar ao
colaborador a crescer juntamente com a empresa. ltem 4 desenvolver pessoas: in-
centivar aos colaboradores a se desenvolver profissionalmente. Item 5 manter pes-
soas: objetivo principal € manter o profissional em ambiente agradavel com higiene,
seguranca e administracdo disciplinar. Item 6 monitorar pessoas: analisar qual o
rendimento do colaborar na empresa.

Com esses processos basicos bem aplicados, os trabalhadores, de fato,
deixardo de ser classificados como meros recursos organizacionais. Portanto, para
alcancar o compromisso da organizacdo todos devem trabalhar com
comprometimento e dedicacdo. Contudo, isso s6é €& possivel se levar
simultaneamente em conta 0 que estimula os colaboradores e a organizacdo a

buscar o sucesso.

3 RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL

Recrutamento e selecdo sdo as mais ricas ferramentas de gestdo de
pessoas nas organizacoes. Ela da a capacidade de definir as pessoas adequadas
para cada area de atuacdo na empresa. Por meio desta ferramenta, o gestor utiliza
mecanismos para escolher aqueles que cumprirdo 0s propositos da empresa
conforme o esperado. Da mesma forma, o0 recrutamento e selecdo de pessoas
proporcionam ao gestor a possibilidade de identificar possiveis pessoas-problemas

antes que elas atuem na empresa, evitando problemas futuros. Conforme
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Chiavenato (1997, p. 188) identifica-se recrutamento e sele¢do como “escolha do
homem certo para o cargo certo”.

Algumas pessoas consideram o0s termos ‘recrutamento” e “selecédo”
sinbnimas, no entanto ha uma grande diferenca entre elas. O recrutamento pode ser
evidenciado como o processo que atrai os candidatos adequados para a vaga, ja a
selecdo como a escolha dos candidatos que se apresentaram durante o

recrutamento.

3.1 RECRUTAMENTO

Segundo os autores Rothmann e Cooper (2009) o processo de
recrutamento dentro de uma organizacdo € um conjunto de técnicas e estratégias
gue visam atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos
dentro da organizagao.

Algumas empresas consideram este processo desnecessario e
trabalhoso, porque demanda tempo para que o processo de recrutamento seja
executado. Entretanto, verifica-se o contrario, o processo de recrutamento torna-se
conveniente, pois vai poupar o tempo gasto na selecdo. Se durante o recrutamento
for apresentado somente os candidatos realmente aptos para trabalhar no cargo
oferecido, a selecdo desses candidatos sera mais rapida e objetiva.

O recrutamento é iniciado a partir da requisicdo de pessoal e termina
apos a primeira entrevista de triagem. Para algumas empresas, esse processo tem
inicio na busca dos candidatos, ou seja, ap6s a chegada da requisicdo nas maos
dos selecionadores; e a selecdo inicia-se com a realizacdo das provas para 0S
aprovados no recrutamento, terminando por ocasido da assinatura do contrato de
experiéncia. Conforme Chiavenato (2004) a primeira etapa do recrutamento de
pessoas € elaborar uma estratégia para analisar se ha funcionarios na organizacéo
aptos para a promocao de carreira. Esse processo € identificado como recrutamento
interno.

O recrutamento interno € uma forma da empresa valorizar o funcionario
oferecendo uma oportunidade para que ele cresca dentro da propria organizacao.
Para Rothmann e Cooper (2009) a organizacéo pode preencher uma determinada

vaga por meio do remanejamento de seus funcionarios, que podem ser promovidos
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(movimentacdo vertical), transferidos (movimentacdo horizontal) ou ainda
transferidos com promocéo (movimentacao diagonal).

Os autores supracitados explicam ainda que existem diferentes métodos
de recrutamento interno possiveis de serem utilizados por uma organizacao, entre
eles, a busca informal por um candidato adequado, um sistema de anuncio e
licitacdo de cargo, a pesquisa do sistema de informagdes de recursos humanos (tal
sistema contém informacdes atualizadas sobre habilidade, capacidade e
caracteristicas pessoais de cada funcionario).

As empresas buscam no recrutamento interno a retencéo e fidelizacéo de
seus colaboradores mais competentes. Chiavenato (2001) pondera que a
oportunidade do recrutamento interno gera um sentimento de valorizagcdo entre os
funcionarios bem como motiva aqueles que séo classificados, além disso, incentiva
0S outros, que passam a enxergar na empresa um futuro promissor.

Entretanto, caso ndo haja funcionarios aptos para preencher o cargo, a
organizacdo deve desenvolver novas estratégias para escolher um novo colabora-
dor. Esse processo é chamado recrutamento externo.

O recrutamento externo tem como finalidade buscar profissionais com
novos ideais, atualizados quanto as necessidades do mercado e, sobretudo, trazer
inovacdo para a empresa. Cada organizagdo faz uso de varios métodos de
recrutamento para atrair candidatos adequados e, é natural que as organizacdes
recrutem mais candidatos que o numero que se pretende empregar.

De acordo com Rothmann e Cooper (2009) podem ser utilizados os
seguintes métodos de recrutamento externo: andncios em jornais, revistas,
periodicos, radio e televisado; indicacdes de funcionarios entre os colegas; visita dos
recrutadores a instituicbes de ensino, na busca de candidatos que possuam
qualificacbes académicas; entre outros métodos, por exemplo, o recrutamento por
mala-direta, obtendo listas de enderecos de diferentes associacdes profissionais ou
sociedades.

Chiavenato (1999) explana que o tempo de recrutamento pode ser evi-
denciada como uma desvantagem. Quando a selecdo € externa, ha de se investir
tempo na escolha das técnicas mais adequadas, buscar as fontes de recrutamento,
atrair os candidatos, sem contar que € necessario conciliar o processo de selecéo e

exames médicos, com 0S compromisso prévios dos candidatos.
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Além disso, os candidatos de fontes externas precisam de mais tempo
para se orientar e ajustar ao novo ambiente. Chiavenato (2000, p. 85) considera que
‘o recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora. Havendo uma
vaga, a organizacdo procura preenché-la [...] com candidatos externos atraidos
pelas técnicas de recrutamento”. Além disso, pode desenvolver o ressentimento nos

empregados atuais por um de fora ter sido selecionado.

3.2 SELECAO

A selecdo é a atividade de escolha de pessoas, de classificacdo e de
decisdo, restritiva e abstrativa. E a continuacdo do processo de recrutamento. Os
candidatos que manifestaram interesse de trabalhar na empresa durante o processo
de recrutamento, serdo classificados de acordo com seus conhecimentos e
habilidades para que entédo seja escolhido o candidato mais adequado para ocupar o
cargo oferecido pela organizacdo. Dessa forma, a selecdo € importante porque
identifica as diferencas individuais de cada candidato, tanto no plano fisico como no
psicolégico, o que leva as pessoas a terem comportamento, reacbes e
desempenhos diferentes. fonte

De acordo com Chiavenato (1999, p. 108) a selecao funciona da seguinte

forma:

[...] como uma espécie de filtro que permite que apenas algumas pessoas
possam integrar na organizagdo: aquelas que apresentam caracteristicas
desejadas pela organiza¢do. H4 um velho ditado popular que afirma que a
selecdo constitui a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo [...]. A
melhor maneira de conceituar selecdo € representd-la como uma
comparacao entre duas variaveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser
preenchido (requisitos que o cargo exige de seu ocupante) e, de outro lado,
o perfil das caracteristicas dos candidatos que se apresentam para disputa-
lo.

Conforme o autor, ainda que a selecdo de pessoa seja um processo de
comparacao entre os requisitos do cargo a ser preenchido e o perfil dos candidatos,
o primeiro requisito é fornecido pela descricdo e analise do cargo, enquanto o
segundo é obtido por meio de aplicacédo das técnicas de selecao.

De acordo com Chiavenato (1999) existem diversas técnicas de avaliacdo

para a escolha certa do candidato, algumas delas s&o: testes de conhecimento

13



(escrito, oral, pratico); testes de personalidade; grafologia; psicodrama; entrevistas
de selecdo; dindmicas de grupo; etc. Essas técnicas permitem ajudar a selecionar o
candidato, com um maior desempenho e comprometimento.

Devido a exigéncia do mercado de trabalho atual a realizacdo do
processo seletivo em empresas esta cada vez mais rigido. Os psicélogos
organizacionais executam diferentes tipos de trabalho no que diz respeito a
aplicacao das descobertas e dos principios do campo.

Para Spector (2004, p. 47) entre as funcBes executadas por esses

profissionais estéo:

[...] analisar a natureza de uma atividade (analise de tarefa); conduzir uma
andlise para determinar a solugdo de um problema organizacional;
fazer/realizar uma pesquisa sobre sentimentos e opinides dos funcionarios;
projetar sistemas para avaliagdo do desempenho de funcionérios; projetar
sistemas de sele¢cdo de funcionarios e programas de treinamento;
desenvolver testes psicolégicos; avaliar a eficacia da atividade ou pratica,
com um programa de treinamento; implementar mudancas organizacionais,
como um novo sistema de bonificagdo e gratificagdo para os funcionarios
gue tém bom desempenho.

Sendo assim, conforme o autor mencionou, percebe-se que foi realizado
um manejo técnico durante todo o processo seletivo, no qual os candidatos sao
selecionados por meio de triagem de curriculos, entrevista, testes psicoldgicos,

testes praticos e laudos.

4 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

4.1 AVALIACAO PSICOLOGICA

Avaliacao psicoldgica consiste em um processo de coleta de dados, com
0 objetivo de investigar e/ou conhecer melhor o candidato. Os instrumentos utiliza-
dos séo triagem de curriculos, entrevistas, testes psicologicos e laudo com avaliacéo
final do candidato. Os testes psicoldgicos sao exclusivos do psicologo sendo
executados com idoneidade.

O Conselho Federal de Psicologia (2013) informa:

A avaliagdo psicologica é uma atividade restrita a profissionais da
Psicologia. Isso implica que seus instrumentos, com destaque para 0s
testes psicolégicos, sdo de uso restrito a esses profissionais. Desse modo,
o Conselho Federal de Psicologia alerta a sociedade para 0s riscos
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decorrentes do emprego desses instrumentos por profissionais que néo
estejam habilitados e credenciados para esse fim.

4.2 TRIAGEM DE CURRICULOS

Depois da divulgacdo das vagas por meio do processo de recrutamento,
inicia-se o processo de selecdo por meio da triagem de curriculos. De acordo com
Pontes (2010, p. 108) “é importante analisar o curriculo buscando tracar o perfil do
candidato, porque o curriculo aponta instabilidade ou estagnacdo nos empregos
anteriores, alto ou baixo grau de atualizacéo profissional, entre outras informacdes”.

Chiavenato (2010, p. 78) considera o curriculo como um importante do-

cumento por minuciar os dados pessoais e profissionais:

O curriculo assume um grande valor no recrutamento externo, funciona
como um catalogo ou portfélio do pretendente a vaga, o curriculo é
apresentado em vérias se¢des que descreve todos os dados da pessoa
como, dados pessoais formacdo académica experiéncia profissional entre
outros.

Para Lacombe (2005, p. 205) “a triagem preliminar de curriculo destina-se
a checar se o candidato tem possibilidades de ser aprovado, verifica-se sua
formacdo basica e sua experiéncia e, compara-se com 0 que Se requer para a vaga’.
A andlise do curriculo oferece mecanismos para selecionar os candidatos de acordo
com as exigéncias da empresa, tais como, idade, escolaridade, disponibilidade de

horério, se possui algum problema de saulde, cursos, entre outros.

4.3 ENTREVISTA

Segundo Spector (2004, p. 49), “a entrevista € uma reunido face a face
entre um ou mais entrevistadores, que estdo recolhendo informacfes ou tomando
decisdes para contratacdo de um candidato”. Por meio da entrevista torna-se possi-
vel conhecer o perfil do candidato, pois fornece subsidios para o entrevistador se o
candidato possui 0s requisitos minimos para ocupar o cargo que esta sendo pleitea-
do.

Existem dois tipos de entrevistas: a ndo-estruturada e estruturada. Para

May (2004, p. 149) “A entrevista ndo-estruturada caracteriza-se por ser totalmente
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aberta, pautando-se pela flexibilidade e pela busca do significado, na concepg¢éo do
entrevistado”. Na entrevista ndo-estruturada, o entrevistador realiza perguntas
aleatérias para o entrevistado em um ambiente aberto (jardim, area de lazer, etc.)
gue possibilita uma interacao direta entre psicélogo e candidato.

A entrevista estruturada, conforme Gil (2008, p. 121) “baseia-se na
utilizacdo de um questionario como instrumento de coleta de informagfes o que
garante que a mesma pergunta seja feita da mesma forma a todas as pessoas [...]".
Dessa forma, percebe-se que sdo padronizadas e realizadas preferencialmente em
um local fechado, ou seja, sem interferéncias de outros individuos. Assim, as
perguntas sdo realizadas de forma planejada para todos os candidatos
independente do cargo. Apés a entrevista pode ser solicitado ao candidato que, du-
rante algumas horas, experimente uma amostra de trabalho.

Spector (2004, p.178) em suas obras, elucida quanto a amostra de traba-
Iho:

E um dispositivo de avaliacdo que requer uma pessoa para demonstrar
como se desempenham as tarefas desenvolvidas em uma fun¢éo, sob
condigdes padronizadas. E um tipo de simulagéo na qual uma pessoa faz
um trabalho ou parte dele sob condicdes de teste, em vez de executar as
fungBes no ambiente de trabalho atual.

Diante do exposto, a amostra de trabalho consiste em um teste que mede
habilidades béasicas do candidato, se a tarefa foi executada com qualidade e
cumprida de acordo com as exigéncias do supervisor, além disso, demonstra tanto
para o entrevistado se ele ird se adequar ao cargo estipulado quanto ao psicologo se

o candidato est4 apto ao cargo.

4.4 TESTES PSICOLOGICOS

Os testes psicolégicos sdo instrumentos utilizados pelo profissional de
psicologia durante o processo seletivo que tem como finalidade avaliar, investigar e
conhecer melhor o seu candidato.

Pasquali (2001, p. 75) em se tratando de testes, enfatiza que:

Os testes utilizados na area de selecdo de pessoal sédo bastante criticados
porque existem poucos testes construidos para esta ou aquela profisséao,
ele revela que ndo se sabe se os que estdo sendo utilizados sé@o validos

16



para tal fim. Os testes s8o considerados ferramentas importantes nas
empresas no ambito da selecdo de pessoal.

Com isso, nota-se uma série de dificuldades em conseguir coletar um
candidato que detenha as habilidades e competéncias exigidas pelo cargo pleiteado.
Durante a aplicacdo do teste, o psicélogo devera seguir as normas estabelecidas
pelo o autor para que nao ocorram intervencdes ou alteracdes nos resultados.

Para Pasquali (2001, p. 85) os testes precisam seguir as seguintes parti-
cularidades:

O psicélogo deve definir atributos e caracteristicas a serem avaliadas,
investigar na literatura especializada os melhores instrumentos disponiveis
para cada objetivo desejado e, principalmente, avaliar as caracteristicas
psicométricas dos instrumentos a serem utilizados, tais como precisao,
existéncia de normas especificas e atualizadas para a populacéo brasileira
e suas evidéncias de validade de acordo com o0 contexto nos quais sao
aplicados.

Portanto, os testes psicolégicos devem ser selecionados pelo psicélogo
de acordo com as necessidades especificas de cada vaga para que ndo aja uma
contratacdo inadequada a area, verificando as caracteristicas da vaga estabelecida.
Para Pasquali (2001, p.87) “um teste € um procedimento sistematico para observar o
comportamento e descrevé-lo com a ajuda de escalas numéricas ou categorias
fixas”. Vale ressaltar que existem varios os tipos de testes psicoldgicos que podem
ser utilizados num processo seletivo.

Dentre os testes psicoldgicos, destacam-se: Testes de Conhecimento,
Teste N@o Verbal de Inteligéncia — R1 e G36, Teste Palografico na Avaliacdo da
Personalidade, Teste D2 — Atencdo Concentrada, Questionario de Avaliacédo Tipolo-

gica — QUATI e Dinamica de Grupo.

4.4.1 Testes de Conhecimento

De acordo com Carvalho e Nascimento (1998), os testes de
conhecimento tém como finalidade medir o grau de conhecimentos que o candidato
possui sobre determinados assuntos. Os testes de conhecimentos gerais visam
avaliar o grau de cultura geral do candidato. Os testes de conhecimentos especificos

visam avaliar os conhecimentos imprescindiveis para o desempenho da funcéo.
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4.4.2 Teste Nao Verbal de Inteligéncia— R1 e G36

Por meio da aplicacdo desse teste consegue-se analisar, compreender e
conhecer a capacidade intelectual do candidato:
Alves (2002, p. 9) em sentido histérico, afirma que:
Teste ndo verbal de inteligéncia foi criado em 1973, por Rynaldo de Oliveira
como um instrumento apropriado para avaliar a inteligéncia de adultos,
tendo sido criado para o0 exame psicotécnico de motoristas, pode ser

empregado em outras areas da Psicologia, em especial na Selecao
Profissional.

O autor explica que o teste é constituido por 40 itens apresentados em
um caderno, um item em cada péagina, o que evita a interferéncia de um item sobre o
outro e permite maior concentracdo. As respostas sao marcadas em uma folha de

respostas, sendo possivel realizar aplicacdo individual ou coletiva.

4.4.3 Teste Palogréfico na Avaliagdo da Personalidade

O teste palografico pode ser considerado um teste expressivo de
personalidade. De acordo com a classificacdo de testes de personalidade proposta
por Van Kolck (1984, apud ALVES; ESTEVES, 2004), onde, por meio dos palos
(tracos) pode-se conhecer os gestos tipicos do candidato.

Nesse teste o candidato € avaliado fazendo riscos verticais paralelos em
uma folha em branco. Ao aplicar-se o teste o candidato € instruido a manter a folha
de forma mais reta possivel, realizar os tracos de cima para baixo e ndo reforcar os
tracos durante o processo.

Alguns candidatos realizam os palos inclinados entre 30° e 85° para
direita, o que para Alves e Esteves (2004, p.42) “significa um predominio do
sentimento sobre a razdo em proporcdo a respectiva inclinacdo, diminuicdo a
capacidade e do rendimento no trabalho”.

Alves e Esteves (2004, p. 43) enfatizam sobre o esfor¢co do candidato:

O esforco empregado no ato de escrever pode se manifestar de trés
maneiras: na firmeza com que segura o lapis, no apoio da méo ou braco na
carteira ou na presséo do lapis sobre o papel. Porém, somente o ultimo é

18



claramente perceptivel, quanto maior a pressdo mais espesso € o traco que
fica sobre o papel, sendo que a pressdo muito forte chega a dar sulco, que
pode ser percebido quando se olha o outro lado do papel.

Segundo Levy (1959, apud VAN KOLCK, 1966, p. 85) “a pressao se
relaciona ao nivel de energia, em que as linhas firmes e pesadas indicam grande
energia de ambicado e as linhas finas, baixo nivel de energia”. Ha outros candidatos
gue realizam com uma pressao excessiva.

De acordo com Vels (1993, apud ALVES; ESTEVES, 2004, p.44) “a
rapidez dos movimentos graficos esta intimamente ligada com a atividade, com a
inteligéncia, com o temperamento e com a imaginagao”. Os autores acrescentam
gue esse teste demonstra as capacidades intelectuais e manuais.

Os autores supracitados explicam que o padrdo observado nos tracos
feitos pelo candidato demonstra sua personalidade. Nesse sentido, os arpdes na
escrita sdo gestos indicativos de agressividade, intransigéncia e autoritarismo, que,

por sua vez, aparecem como tracos pontiagudos.

4.4.4 Teste D2 — Atencédo Concentrada

O teste D2 é um teste de atencdo e concentracdo. Para Brickenkamp
(2000, p. 12) “Permite, ainda, medir a velocidade de processamento da informacéo,
a precisdo e aspectos qualitativos relacionados com o desempenho”. O autor infor-
ma que esse teste permite avaliar o total de caracteres (indicador da rapidez de
execucao, capacidade, produtividade e motivacao); o total de acertos (indicador da
precisdo e eficacia); o total de eficacia (indicador do controle da atencdo e da
relacdo entre a velocidade e meticulosidade na tarefa); o indice de concentracédo
(indicador da capacidade de concentracdo); o indice de variabilidade (indicador da
consisténcia na execucdo da tarefa); e, a porcentagem de erros (indicador da

meticulosidade e da qualidade do desempenho).

4.4.5 Questionario de Avaliacao Tipoldgica — QUATI

Salienta-se que o questionario de avaliacao tipolégica — QUATI é o teste
desenvolvido que tem como objetivo analisar a personalidade dos candidatos

durante as entrevistas.
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Zacharias (2003, p.11) considera que esse teste permite:

[...] avaliar a personalidade através de escolhas situacionais que cada
sujeito faz. Duas respostas sdo possiveis, o que definird uma entre duas
possibilidades opostas de atuacdo ou escolha. Os resultados serdo
fornecidos em um conjunto de trés codigos que definirdo a atitude
consciente e as fun¢cdes mais e menos desenvolvidas.

Sendo assim, o objetivo do teste € conhecer e entender a personalidade
do candidato, por meio de possiveis acontecimentos do cotidiano, julgando com
duas possibilidades de respostas. Os resultados serdo descritos em codigos que vao

definir o comportamento do candidato.

4.4.6 Dinamica de Grupo

A dinamica de grupo, tem por objetivo integrar, desinibir, aprender,
apresentar, promover o0 conhecimento entre as pessoas e analisa o candidato
enquanto ser social que vive em grupo, pois colhem informagdes no ambito
individual. A dinamica de grupo foi desenvolvendo, tornando-se um campo de
pesquisa, com 0 objetivo de estabelecer a relacdo de causa e efeito entre os
fenbmenos grupais. A dindmica de grupo é diferente das outras técnicas de selecao

justamente porgue considera o aspecto grupal (GIL, 2001).

4.5 LAUDO/RELATORIO

No laudo contém todos os dados coletados e analisados do candidato.
Nesse documento deve conter os dados gerais do candidato (nome, idade,
profissdo, residéncia), respostas das entrevistas, testes psicologicos, observacdes e
intervencao verbal do psicélogo.

Segundo a Resolucdo do Conselho Federal de Psicologia n° 007/2003:

O laudo ou relatério psicolégico € um instrumento de natureza e valor
cientifico que descreve situagdes, condigcbes psicolégicas e suas
multideterminacdes investigadas no decorrer do processo de avaliagdo
psicoldgica. Sua finalidade é relatar o encaminhamento, as intervencdes, o
diagnéstico, estabelecer prognostico e a evolugdo do caso, além de
orientar, sugerir e/ou solicitar uma proposta terapéutica.
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Em vista disso, constata-se que o laudo ou relatorio psicologico tem a fi-
nalidade de apresentar os procedimentos e conclusbes gerados pelo processo da
avaliacdo psicoldgica, relatando as possiveis intervencdes, diagnostico, orientacéo e

sugestao.

5 METODOLOGIA

5.1 CARACTERISTICAS DA PESQUISA

A caracteristica da pesquisa realizada foi bibliogréafica e pesquisa de
campo de carater descritivo e qualitativo. De acordo com Lakatos e Marconi (2010) a
pesquisa bibliografica se relaciona quanto aos métodos, assim, sdo agrupadas em
concordancia com seu delineamento. Nota-se que a importancia da pesquisa biblio-
grafica evidencia-se por ser a base de qualquer estudo.

A pesquisa de campo caracteriza-se pela observacdo dos fatos, dessa
forma, buscou investigar uma empresa de seguimento de higiene pessoal, para
identificar os pontos positivos e negativos do trabalho de recrutamento e selegcéo de
candidatos e, avaliar as possiveis intervengdes necessarias. Além desta, foi utilizada
a descritiva, que conforme Pereira (2016, p. 90) “visa descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de relacbes entre
variaveis”. Segundo Duarte (2002) a qualitativa caracteriza sua ocorréncia e se
relaciona com outros fatores.

Assim, a qualitativa refere-se para analisar os dados obtidos no questio-
nario para que se possa compreender o pensamento do colaborador e sugerir algu-
mas alteracdes no processo de recrutamento.

Inicialmente a pesquisa fora de observacdo. Gil (2008) aborda que é
proprio do ser humano fazer observacbes, ou seja, € o seu método basico para
colher informacgdes. A observacéo foi realizada durante cinco dias para compreender
0 processo de recrutamento e selegcéo, posteriormente, analisando a gemba (local
real) e a atuacdo de alguns colaboradores. Por fim, foram aplicados questionarios
para gerar os dados necessarios para verificar se os objetivos foram atingidos e para
realizar analise final. Os questionarios, por sua vez, foram aplicados durante o inter-

valo dos colaboradores, as escolhas dos candidatos analisados foram de forma
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aleatodria.

5.2 AMBIENTE DA PESQUISA

A empresa analisada é do segmento higiene pessoal com o0 seguimento
em papel higiénico, papel toalha, fraldas e absorventes esté situada no municipio de
Anapolis-GO. Sua estrutura organizacional é composta por 1000 funcionarios, sendo
colaboradores diretos e indiretos. A coleta de dados fora realizada pelo uso de técni-
cas (questionarios) de todo o processo de recrutamento e selecdo, desde a divulga-
cdo das vagas a contratacao.

A estrutura fisica da empresa compde-se com trés maquinas de conver-
sao fraldas, duas maquinas de conversao de absorventes, trés maquinas de conver-
sdo de guardanapos, trés maquinas de fabricacdo de papel e cinco maquinas de
conversado de papel higiénico (sendo fabricado o papel para ser convertido em guar-
danapo e papel higiénico).

No que corresponde ao setor de recursos humanos, sua estrutura organi-
zacional € composta por uma coordenadora, uma psicéloga (responsavel pela con-
tratacdo de colaboradores), quatro assistentes de recursos humanos (responsaveis
pelo departamento pessoal) e duas jovens aprendizes.

5.3 SUJEITOS DE PESQUISA

As informacgfes foram coletadas entre os meses de setembro e outubro
de 2017, mediante autorizacdo da empresa para fins académicos.

O setor de fraldas e absorventes possui 600 funcionarios e € o setor que
mais possui colaboradores. Foram aplicados em 60 colaboradores, dentre os quais
45 homens (faixa etaria: 26-36 anos) e 15 mulheres (faixa etaria: 24-32 anos) com a
data de admissao entre 2 a 7 anos. A escolha dos candidatos fora aleatério, entre-
gando o questionario escrito e, respectivamente explicando sua funcéo a fim de veri-

ficar as possiveis mudangas e/ou melhorias no setor de recursos humanos.

22



6 ANALISE DOS DADOS

Por meio dos questionarios aplicados, observou-se o0s seguintes
resultados:

Gréfico 1- Tempo para ser entrevistado

mA mB m(C a) 15 min
b) 30 min
c) 1 hora

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Gréfico 1 refere-se ao seguinte questionamento: Por ocasido do seu
recrutamento, quanto tempo vocé aguardou para ser entrevistado? Pode-se analisar
que 57% dos entrevistados informaram que a espera de aproximadamente de 1 ho-
ra. Sendo assim, constatou-se que 0 entrevistador precisa de um treinamento para
gue esteja apto a se organizar e atender os candidatos com o atraso maximo de 15
minutos. Segundo Chiavenato (2010) o treinamento é o processo educacional,
aplicado de forma sistematica e organizada, pelo qual as pessoas aprendem

atitudes, conhecimentos e habilidades em fungéo de objetivos definidos.

Grafico 2- Informacdes sobre a vaga

®mSim ®mN3o ™ Maisou Menos

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.
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O Grafico 2 refere-se a proposta: O entrevistador relatou todas as
informacdes da vaga? Ao avaliar o grafico, 45% informaram que sim, porém 40% in-
formaram mais ou menos, ocasionando que o colaborador ndo compreenda qual ati-
vidade desempenhara depois de inserido na empresa, gerando insatisfacdo com a
realidade. Novamente, constata-se que 0 entrevistador necessita de um treinamento
para se relembrar de relatar as informacdes relevantes sobre a vaga. Os autores
Bohlander; Snell (2015, p. 134) apontam que “‘muitos especialistas, entretanto,
distinguem entre treinamentos mais focalizado e orientado para questbes

concernentes a desempenho no curto-prazo [...]".

Grafico 3- Informacdes sobre os beneficios da empresa

® Nenhum ® Alguns Todos

40%

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Gréafico 3 corresponde ao seguinte questionamento? O entrevistador
informou todos os beneficios da empresa? Verifica-se que 40% receberam todas as
informacdes relativas dos beneficios, 45% n&o receberam nenhuma informacéao,
15% receberam um pouco. Nota-se que o entrevistador deixou de informar alguns
beneficios, sendo assim, constata-se que o mesmo precisa de um treinamento. Com

iSso, motivara maior interesse no entrevistando querer fazer parte da equipe.
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Grafico 4- Retorno de outros entrevistadores

= mA BB mC
a) Nao entrou

em contato
b) 15 dias
c) 7 dias

30%

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Grafico 4 representa a seguinte proposta: Em quanto tempo outros en-
trevistadores ligaram posicionando as entrevistas? Constata-se que 60% dos
entrevistados responderam que passaram aproximadamente 15 dias aguardando
resposta, 30% cerca de 7 dias e 10% nao receberam resposta. Nota-se que nesse
periodo, o candidato passa por uma fase de ansiedade, angustia e afliacdo. E
preciso que 0 entevistador consiga informar o resultado com maior agilidade e
eficiéncia possivel, diminuindo assim, os desconfortos causados. De acordo com
Allen, Leonard e Swedo (1995, p. 34) “a ansiedade € um sentimento vago e
desagradavel de medo, apreensado, caracterizado por tensdo ou desconforto

derivado de antecipacgao de perigo, de algo desconhecido ou estranho”.
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Gréfico 5- Entrevistador informa caso o resultado seja negativo

mSim ®N3o ™ Maisou menos

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Gréfico 5 apresenta o seguinte questionamento: Caso o resultado seja
negativo, o entrevistador informou o motivo? Verifica-se que 90% dos entrevistados
informaram nédo receber nenhum relato negativo concernente a entrevista. Com isso,
impossibilita de comunicar ao candidato seus pontos fracos, seja na maneira de falar
ou nervosismo. Aconselha-se um treinamento ao psicologo onde ira “aprender” em

como transmitir sem ser incoveniente.

Grafico 6- InformagGes prestadas foram cumpridas

®mSim ®Ndo ® Maisou menos

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Grafico 6 refere-se a seguinte proposta: As informacdes prestadas
depois de admitido(a) foram cumpridas na integra? Devido a falha de comunicacdo
evidenciada nos gréficos 2 e 3, 55% dos entrevistados relatam que ndo foram
cumpridas todas atividades informadas na entrevista integralmente, gerando ao
funcionario insatisfacdo na empresa. Por meio do treinamento desenvolve-se a
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comunicacao entre entrevistador e entrevistando.

Gréfico 7- Feedback sobre os pontos positivos e negativos

® Mensal ®Semestral = Anual

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Grafico 7 corresponde o seguinte questionamento: Vocé recebe
feedback sobre os pontos positivos e negativos? Percebe-se que 69% dos
funcionarios informaram receber semestral, 15% mensal e 16% anual. Chiavenato
(2004) enfatiza que o feedback repassado aos funcionarios aumenta o grau da
relacdo funcionario/organizagdo, contribuindo fortemente em um estrutura

organizacional participativa e inovadora.

Grafico 8- Satisfacdo com os beneficios fornecidos pela empresa

®Péssimo ®mRegular ®mOtimo

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Gréfico 8 refere-se ao seguinte questionamento: Vocé estd satisfeito
com os beneficios fornecidos pela empresa? Analisando os resultados, 53%
informaram estarem instafisfeitos com os beneficios. Segundo Locke (1987, apud
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BERGAMINI; CODA, 1997, p.73) afirma que “a satisfacdo no trabalho é um estado
de prazer emocional resultante da avaliagdo que um profissional faz sobre [...] 0 seu

trabalho”.

Grafico 9- Frequéncia da selecéo interna

m Mensal ®Semestral ® Anual

3%

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

O Gréafico 9 corresponde ao seguinte questionamento: Com que
frequéncia ocorre a selecdo interna? Nota-se que 62% informaram ocorrer
semestral. Verifica-se que esse indicador é baixo para uma empresa com 1.000
funcionarios. E aconselhado que aumente as selecdes internas para que o
colaborador se sinta motivado a crescer e ampliar seus horizontes na empresa.
Conforme Chiavenato (2004) um funcionario motivado recompensa a organizagao
com suas ag¢les, habilidades e competéncias, gerando forte compromisso na

qualidade e produtividade.

Gréfico 10- Dindmica e/ou teste psicolégico durante a entrevista

ESim ®mN3o = Maisou Menos

Fonte: Dados obtidos pelos autores, 2017.

by

O Grafico 10 corresponde a seguinte proposta: Durante a entrevista,
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obteve alguma dindmica e/ou teste psicolégico? Verifica-se que 35% responderam
sim, 34% responderam mais ou menos e 31% informaram que n&o obtiveram
nenhuma dinamica e testes. Vale ressaltar que a aplicacdo de testes psicolégicos
sao eficientes e trazem uma série de beneficios. O objetivo da dinamica em grupo é
criar um ambiente onde os colaboradores possam se conhecer melhor bem como
verificar a qualidade e defeitos uns dos outros, por meio dela o colaborador
consegue resolver conflitos externos, realizando um processo de reconstrucdo de
tarefas, condutas, afetos entre si e o individuo.

Wabhrlich (1974, p. 141) em suas obras descreve que:

[...] os papéis desenvolvidos no grupo propiciardo a atualizacdo das
diferencas individuais e néo receitas de condutas normativas, o
desenvolvimento de conceitos como frutos da interacdo, a aprendizagem de
novas maneiras de interagir, desenvolvendo as habilidades e talentos, a
maneira dos diferentes musicos que compdem uma orquestra. Sancdes,
persuasdo, manipulacdo cedem lugar a uma relacdo de integracgéo,
permitindo encontrar solu¢Bes através das quais as partes obtém seus
objetivos sem que nenhuma seja obrigada a sacrificar sua esséncia.

O autor supracitado esclarece que as dinamicas sao realizadas com a fi-
nalidade de melhorar o meio empresarial. Além disso, identificam as ideias, posi-
cOes, pontos fracos e fortes dos candidatos. Nota-se que esses parametros corrobo-

ram com o profissional responsavel.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

E incontestavel a importancia das pessoas dentro de uma organizacao,
visto que sdo elas que executam os propositos instituidos pelos gestores. O estudo
analisou que a correta execucao do processo de recrutamento e selecdo de
candidatos pode garantir que a empresa tenha sempre bons profissionais em
atuacao, visando contribuir para o crescimento e desenvolvimento.

Esse processo de recrutamento e selecdo ndo é simples. E necessario
empenho de profissionais capacitados da area de recursos humanos para escolher
corretamente o candidato. As atividades envolvidas em recrutamento, tais como,
selecionar curriculos, realizar entrevistas, aplicar testes psicolégicos, elaborar laudos
e realizar a contratacdo € o longo processo que os profissionais de recursos huma-
nos enfrentam. Essas tarefas surgem com a necessidade de contratar novos colabo-
radores para a empresa. Apesar de arduo, o trabalho traz bons resultados. Quando
um bom profissional é encontrado, a empresa ganha um reforco, ou seja, renova-se
as praticas de atuacao e inova nas acoes cotidianas.

Vale ressaltar que esse processo nem sempre foi aplicado de forma
correta. Muitas vezes, o trabalho desenvolvido durante o processo de entrevista nédo
corresponde ao que se espera, como, demora no atendimento, falha de comunica-
cao sobre a vaga e beneficios que a empresa oferece. Segundo Guimaraes & Arieira
(2005) um recrutamento bem feito € sinbnimo de economia para a empresa, pois,
através dele a organizacdo nao vai necessitar de treinamentos, visto que um profis-
sional capacitado intera-se rapidamente dos objetivos da organizagao.

O Recrutamento de pessoal visa escolher os candidatos qualificados em
uma triagem inicial mesclando a necessidade da empresa com as aptidées do funci-
onario a ser escolhido para o cargo. A coleta de dados pode ser feita de varias for-
mas.

O banco de dados on-line tem sido o meio mais eficaz, rapido e econémi-
co para a iniciacdo do processo. Januzzi (2010) afirma que "as empresas utilizarao
cada vez mais o recrutamento pela Internet e isso vai forcar os recrutadores a obte-
rem competéncias especificas”. O Recrutamento e a Selecao integram-se no plane-
jamento para capitacdo cuidadosa de pessoal. A selecao constitui na escolha do me-

Ihor candidato, aquele que cumpre com as exigéncias da empresa para o preenchi-
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mento da vaga. Quanto maior o numero de candidatos recrutados, maior sera a pos-
sibilidade de serem selecionados bons funcionérios.

Portanto, por meio do estudo realizado em uma rica bibliografia e analise
de dados, nota-se que a empresa precisa investir mais no processo de recrutamento
e selecdo, como, aplicar treinamentos, obter mais agilidade nos retornos e feedback,
utilizar mais o processo externo e buscar implantar mais beneficios a fim de motivar
os colaboradores. Sendo assim, percebe-se que pessoas motivadas geram melho-
res desempenhos para a empresa.

Vale ressaltar que a empresa que se preocupa em realizar um bom pro-
cesso seletivo estd de fato procurando o funcionério ideal para ocupar o cargo dis-
ponivel e, ndo somente preencher o cargo sem nenhum tipo de critério. Isto afeta
significativamente os custos da empresa, a motivacdo dos funcionarios e conse-
guentemente sua produtividade. Diante disso, essa proposta pode ser desenvolvida
em outras empresas com seguimentos distintos a fim de analisar os instrumentos

utilizados nesse processo.

31



8 REFERENCIAS

ALBERTON, L. Uma contribuicdo para a formacao de auditores contabeis indepen-

dentes na perspectiva comportamental. 2002. 272 p. Tese (Doutorado em Engenha-
ria de Producéo). Universidade Federal de Santa Catarina. Floriandpolis, Santa Ca-

tarina. 2002.

ALLEN, A. J.; LEONARD H.; SWEDO S. Conhecimentos atuais de medicamentos
para o tratamento de disturbios de ansiedade na infancia. Bethesda, v. 34, p. 876-
986, 1995.

ALVES, Irai Cristina Boccato. Teste ndo verbal de inteligéncia. 3. ed. Sdo Paulo:
Vetor, 2002.

ALVES, I. C. B.; ESTEVES, C. O teste palogréfico na avaliacdo da
personalidade. Sdo Paulo: Vetor, 2004.

BERGAMINI, C. W.; CODA, R. Psicodinamica da vida organizacional: motivacao
e lideranca. Sao Paulo: Pioneira, 1997.

BOHLANDER, George W.; SNELL; Scott A. Administracdo de recursos.
humanos. 16. ed. S&o Paulo: Cengage Learning, 2015.

BRICKENKAMP, R. Teste D2: atencédo concentrada. Manual: instru¢des, avaliacéo,
interpretacdo. 7. ed. S4o Paulo: Centro Editor de Testes e Pesquisa em Psicologia,
2000.

Conselho Federal de Psicologia — CFP. (2003). Resolucdo CFP n° 007/2003. Institui
o manual de elaboracédo de documentos escritos produzidos pelo psicélogo,
decorrentes de avaliacdo psicoldgica e revoga a Resolucdo. Disponivel em: <
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2003/06/resolucao2003_7.pdf > Acesso
em: 20 set. 2017.

Conselho Federal de Psicologia — CFP (2013). Teste Psicolégicos — Conselho De-
fende o uso Responsével e ético dos Instrumentos de Avalia¢c&o. Disponivel em:
< https://site.cfp.org.br/campanha-do-cfp-quer-barrar-banalizacao-de-testes-
psicologicos/ > Acesso em: 27 abril. 2018.

CARVALHO, A. V. de; NASCIMENTO, L. P. do. Administrac&o de recursos
humanos. 3. ed. Sdo Paulo: Pioneira, 1998.

CHIAVENATO, I. Recursos humanos: edicdo compactada. 4. ed. S&do Paulo: Atlas,
1997.

. Gestao de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagoes:
Rio de Janeiro: Campus, 1999.

. Gestdo de pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
Rio de Janeiro: Campus, 2000.

32


https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2003/06/resolucao2003_7.pdf
https://site.cfp.org.br/campanha-do-cfp-quer-barrar-banalizacao-de-testes-psicologicos/
https://site.cfp.org.br/campanha-do-cfp-quer-barrar-banalizacao-de-testes-psicologicos/

. Introducao a teoria geral da administracéo. 6. ed. Rio de Janeiro:
Campus, 2001.

. Recursos humanos: o capital humano das organizagdes. 8. ed. S&o Paulo:
Atlas, 2004.

. Gerenciando com as pessoas: transformando o executivo em um excelente
gestor de pessoas. Rio de Janeiro: Campus, 2005.

. Gestao de pessoas: O novo papel dos recursos humano nas organizagoes,
3. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

DUARTE, R. Pesquisa qualitativa: reflexdes sobre o trabalho de campo. Cadernos
de pesquisa. Rio de Janeiro, n. 115, p. 139-154, mar. 2002.

GIL, A. C. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas,
2001.

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

GUIMARAES, Marilda Ferreira e ARIEIRA, Jailson de Oliveira. O Processo de Re-
crutamento e Selecdo como uma Ferramenta de Gestao. Rev. Ciéncias Empresa-
riais da UNIPAR, Toledo, v.6, n.2, jul./dez., 2005.

JANUZZI, Lidercio Recrutamento on-line: uma realidade cada vez mais presente
nas empresas. Disponivel em: http://www.rh.com.br/ler.php?cod=3739&org=3.
Acesso em 03 maio. 2010,20; 08

LACOMBE, F. J. M. Recursos humanos: principios e tendéncias. Sdo Paulo:
Saraiva, 2005.

LAKATOS, E. M.; MARCONI, M. de A. Fundamentos de metodologia cientifica.
7. ed. Sao Paulo: Atlas, 2010.

LEME, R. Aplicacédo prética de gestédo de pessoas por competéncias:
mapeamento, treinamento, selecéo, avaliagcdo e mensuracao de resultados de
treinamento. 2. ed. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2012.

MAY, T. Pesquisa social: questdes, métodos e processos. Porto Alegre: Artmed,
2004.

PASQUALLI, L. Técnicas de exame psicolégico - TEPI. Sdo Paulo: Casa do
Psicologo, 2001.

PEREIRA, J. M. Manual de metodologia da pesquisa cientifica. 4. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2016.

PONTES, B. R. Planejamento, recrutamento e sele¢cao de pessoal. 6. ed. Sao
Paulo: Ltr Anhanguera, 2010.

33


http://solides.com.br/crie-sua-conta/?origem=rhportal

ROTHMANN, I.; COOPER, C. L. Fundamentos de psicologia organizacional e do
trabalho.Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

SPECTOR, P. E. Psicologia nas organizac¢des. 4 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2004.

Van Kolck, O.L. (1966) Sobre a técnica do desenho da figura humana na exploracao
da personalidade. Bolelim n°® 293, Psicologia Educacional, 7, Sdo Paulo: USP.

ZACHARIAS, J. J. de M. QUATI — Questionario de Avaliacédo Tipologica. 5. ed.
Séo Paulo, 2003.

WAHRLICH, B. M. de S. Uma analise das teorias da organizacgéo. 3. ed. Rio de
Janeiro: Fundacéo Getulio Vargas, 1974.

34



9 APENDICE

APENDICE A- Questionario

Perfil do Candidato
Data de admisséao:
Género:

Questionario

1) Por ocasido do seu recrutamento, quanto tempo vocé aguardou para ser
entrevistado?
| 15 minutos | 30 minutos | 1 hora \

2) O entrevistador relatou todas as informacdes da vaga?
| Sim | N&o | Mais ou menos |

3) O entrevistador informou todos os beneficios da empresa?
| Nenhum | Alguns | Todos |

4) Em guanto tempo outros entrevistadores ligaram posicionando as entrevistas?
| 7 dias | 15 dias | N&o entrou em contato |

5) Caso o resultado seja negativo, o entrevistador informou 0 motivo?
| Sim | N&o | Parcialmente |

6) As informacfes prestadas depois de admitido(a) foram cumpridas na integra?
| Sim | Ndo | Mais ou menos |

7) Vocé recebe feedback sobre os pontos positivos e negativos?
| Mensal | Semestral | Anual |

8) Vocé esté satisfeito com os beneficios fornecidos pela empresa?

| Péssimo | Regular Otimo |
9) Com que frequéncia ocorre a selecao interna?
| Mensal | Semestral | Anual |

10)Durante a entrevista, obteve alguma dindmica e/ou teste psicolégico?
| Sim | N&o | Mais ou menos |
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