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RESUMO

Gestéo de pessoas: um estudo sobre a eficiéncia dos processos seletivos nas
organizacdes na cidade de Eunépolis-BA.

No mundo corporativo a importancia do processo seletivo nas organizacdes e a
habilidade de se aplicar ferramentas eficientes de selecdo e recrutamento no
momento de escolher os profissionais € cada vez mais observada. Os recrutamentos
interno e externo contribuem para o atingimento dos resultados em gestdo de
pessoas de maneiras distintas olhando para os que ja estdo “na casa” e para os que
ainda vao chegar. Verificou-se que na cidade de Eundpolis-BA existe uma
necessidade de implementacdo de ferramentas mais avancadas do que apenas a
andlise de curriculo e a entrevista para garantir a efetividade no recrutamento, que
deve ser humanizado e com etapas assertivas. A maioria dos processos ocorre sem
um feedback adequado e com etapas desnecessérias. Percebeu-se também que
investimentos no setor de RH séo necessarios e trardo beneficios aos gestores e
eficAcia nas novas contratacbes além de promover o bem-estar da equipe ja
contratada e reduzindo o turnover.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecdo. Empresas. Gestéo. Pessoas.



ABSTRACT

People management: a study on the efficiency of hiring processes in
company’s in the city of Eunapolis-BA.

In the corporate world, the importance of the selection process in organizations and
the ability to apply efficient selection and recruitment tools when choosing
professionals is increasingly observed. Internal and external recruitment contribute to
achieving results in people management in different ways, looking at those who are
already “in the house” and those who are yet to arrive. It was found that in the city of
Eunapolis-BA there is a need to implement more advanced tools than just CV
analysis and interviews to guarantee effectiveness in recruitment, which must be
humanized and with assertive steps. Most processes occur without adequate
feedback and with unnecessary steps. It was also noticed that investments in the HR
sector are necessary and will bring benefits to managers and effectiveness in new
hires, in addition to promoting the well-being of the team already hired and reducing
turnover.

Key-words: Recruitment. Selection. Companies. Management. People.
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1. INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo

No cenario empresarial contemporaneo, caracterizado por rapidas
transformacdes e competicdo acirrada, a gestdo de pessoas emerge como um
elemento critico para o0 sucesso e a sustentabilidade das organizacées. Em meio a
essa dinamica, o processo seletivo, como peca fundamental na construcdo de
equipes qualificadas, ganha uma relevancia cada vez maior.

Nesse contexto, este trabalho de conclusdo de curso visa explorar a interse¢cao
entre 0 processo seletivo e a gestdo de pessoas na cidade de Eundpolis-BA,
avaliando de forma critica, através da avaliacdo dos participantes, a sua influéncia
no sucesso das organizacdes modernas.

A selecao criteriosa de colaboradores é um componente estratégico na
construcdo de equipes. As empresas que adotam praticas eficientes de selecdo de
pessoal experimentam ndo apenas uma reducdo significativa na rotatividade, mas
também um aumento expressivo na produtividade e na satisfacdo dos funcionarios.
O recrutamento interno promove oportunidades aos colaboradores que ja
ingressaram na empresa, otimiza o tempo e proporciona a satisfacdo uma vez que
pode garantir uma promoc¢ao ou migracao de area.

J& o recrutamento externo, exige 0 uso de recursos humanos e instrumentos
de selecdo que sejam mais pragmaticos e que, caso se baseiem apenas em
métodos tradicionais como andlise de curriculo e entrevista, podem acabar gerando
um possivel turnover devido a ma qualidade das andlises.

No universo académico, autores como Idalberto Chiavenato tém contribuido de
maneira significativa para a compreensao das complexidades inerentes ao processo
seletivo, evidenciando a necessidade de alinhamento dessa pratica com 0s objetivos
organizacionais. O autor destaca em suas obras a importancia de uma gestédo de
pessoas estratégica, na qual o processo seletivo assume papel crucial.

Suas analises aprofundadas sobre a dinamica das organizacdes fornecem
insights valiosos sobre como o recrutamento e a sele¢cdo de talentos podem
impactar ndo apenas a performance individual dos colaboradores, mas também a

cultura organizacional como um todo. Neste contexto, exploraremos as contribuicbes
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ndo apenas de Chiavenato, mas também de outros autores, para a compreensao

das préticas de sele¢cdo de pessoal e sua integracéo a gestdo de pessoas.

1.2 Objetivo Geral

Este estudo visa analisar a eficiéncia dos processos seletivos nas empresas da
cidade de Eunapolis e como eles impactam diretamente na gestdo de pessoas,
identificando praticas que comprovem (ou ndo) o alinhamento estratégico entre a

selecao de colaboradores e os objetivos organizacionais.

1.3 Objetivos Especificos

a) Investigar se as metodologias de selecdo de pessoal mais eficazes na
atualidade estdo sendo utilizadas nas empresas.

b) Avaliar o impacto do processo seletivo na satisfacdo e retencdo de
colaboradores.

Cc) Analisar a relagdo entre a cultura organizacional das empresas e o
desempenho dos processos de recrutamento e sele¢éo.

d) Identificar possiveis desafios e obstaculos na implementacdo de técnicas

avancadas de selecdo de pessoal.

1.4 Justificativa

A relevancia deste estudo reside na necessidade premente das organizacdes
contemporaneas em otimizar seus processos de selecdo de pessoal, alinhando-os
de maneira estratégica aos seus objetivos e valores. Diante de um mercado de
trabalho competitivo e dindmico, compreender como as praticas de selecdo
impactam ndo apenas a eficiéncia operacional, mas também a cultura
organizacional, € essencial para a consecucao do sucesso a longo prazo.

Revisar os meétodos de gestdo de pessoas, quando esta ndo esta
apresentando resultados satisfatérios quanto ao bem-estar, felicidade e
produtividade do colaborador é mais do que necessario. Durante os estudos de
Administracdo a importancia dos planejamentos estratégicos — em que se planeja,
executa, acompanha e corrige —, € evidenciada a todo momento, independente de
em qual area do curso esteja sendo aplicada. Este trabalho contribuira, portanto,

para a construgcdo de conhecimento soélido e aplicavel, beneficiando gestores,
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profissionais de recursos humanos e pesquisadores interessados na dinamica

complexa entre o processo seletivo e a gestao de pessoas.

1.5 Resultados esperados

Este trabalho tem como objetivo analisar a eficiéncia dos processos seletivos
em empresas localizadas na cidade de Eunapolis, BA. A pesquisa de campo visa
proporcionar uma compreensdo aprofundada da pratica atual, identificando pontos
fortes e areas de melhoria. Espera-se identificar métodos de selecdo que se
destacam em termos de eficacia, facilitando a adogao de melhores praticas.

Com base nos dados coletados, sera possivel oferecer recomendacdes
especificas para melhorar a eficiéncia dos processos seletivos nas empresas de
Eundpolis. A analise do tempo e custo dos processos seletivos proporcionara uma
compreensao clara do impacto financeiro, permitindo otimiza¢des. Os resultados
devem indicar se as empresas buscam atender aos requisitos basicos do processo
seletivo humanizado e eficiente, seguindo os pilares propostos por Chiavenato e

outros autores.

2. REFERENCIAL TEORICO

No decorrer dos anos, as empresas passaram a discutir mais sobre a
importancia do colaborador na transformacdo e no desempenho das organizacoes.
Durante muitos anos, desde a época da Revolucdo Industrial, os funcionarios eram
vistos como meras engrenagens que faziam a empresa produzir e vender.

De acordo com Begnami e Zorzo (2013, p. 33) “A importancia de as
organizacdes darem total apoio aos colaboradores no ambiente de trabalho tem sua
origem em 1826, em um discurso proferido pelo irlandés Rober Owen, que
enfatizava a necessidade de boas condicbes de trabalho, educacdo para a
eficiéncia, qualidade de vida do funcionario e estabelecer um pacto de produtividade
em que todos venham a lucrar”.

No mundo corporativo contemporaneo se faz cada vez mais necessario se

manter em destaque no mercado para se continuar em funcionamento. A era da
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inovacdo tecnoldgica exige das empresas a atualizacdo constante dos seus
produtos e servigos para criar diferencial e vantagem competitiva.

Para Matheus Guedes Freire (2013, p.7), “com o desenvolvimento do mundo e
sua globalizacéo, as empresas passaram a ver que nao mais sao as tecnologias que
possuem os fatores preponderantes para 0 seu sucesso, cada vez mais as
empresas entendem que o capital intelectual que possuem fazem toda a diferenca
nesse contexto”.

Para que isso seja possivel € necessario que a empresa possua os melhores
talentos em seu time, além de se manter constantemente atualizada sobre as
principais mudancas na legislacdo ambiental, sobre os métodos mais recentes de
gerenciamento de pessoas e recursos, assim como as melhores ferramentas
tecnoldgicas disponiveis ho mercado.

Toda organizacdo é formada por pessoas independentemente da quantidade
dos seus recursos tecnoldgicos, estrutura fisica etc. E inegavel que o capital humano
além de ser o mais necessario e importante é o mais dificil de ser gerido, uma vez
gue cada pessoa possui suas proprias particularidades, vivéncias, aprendizados e

filtros para enxergar o mundo.

O recrutamento e a selecdo ndo é uma atividade que deve ficar restrita a area de Gestdo de Pessoas.
Quanto maior for a participacdo do 6rgdo requisitante do novo funcionario nos procedimentos,
maiores serdo as chances de sucesso e de integracdo deste com sua nova funcdo. As caracteristicas
requeridas para o cargo e, portanto, as que se buscam e analisam-se, no candidato, devem ser
objetivas, claras e bem definidas (Chiavenato, 1999, p.32).

Considerando que a vantagem competitiva é alcancada, principalmente, pela
capacidade produtiva dos colaboradores, os temas relacionados a qualidade de vida
no trabalho estdo cada vez mais em pauta nas organizagdes, ja que recentemente a
visdo de que um colaborador feliz produz mais € amplamente difundida no mundo
corporativo.

Nesse sentido “ndo basta remunerar as pessoas pelo seu tempo dedicado a
organizacdo. Isso é necessario, mas insuficiente. E preciso incentiva-las
continuamente a fazer o melhor possivel, a ultrapassar o desempenho atual e
alcangar metas e resultados desafiantes”. (Chiavenato, 2004, p. 288)

O mercado de trabalho é dinamico no que diz respeito a oferta e a procura de

empregos. Quando a oferta é grande e o numero de candidatos € menor os salérios
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ofertados tendem a ser maiores, porém quando ocorre 0 contrario os salarios
tendem a ser menores.

O RH precisa realizar avaliagdes constantes da performance dos times e da
equipe, para potencializar as habilidades dos colaboradores e reduzir os custos com
a gestao de pessoas, fazendo com que a empresa continue sendo competitiva com
recursos menores.

Pensando nisso a Gestdo de Gente, ou Gestdo de Pessoas precisa estar
constantemente avaliando quais sdo os fatores que interferem diretamente na
qualidade do trabalho prestado sem deixar de tratar os colaboradores como seres

humanos e se preocupar com sua motivacdo, saude e qualidade de vida.

Visando a¢Bes que dinamizam seus processos, as organizagfes dependem cada vez mais das
pessoas para executar tais agfes e viabilizar processos de maneira agil, flexivel e eficiente, sendo
que as pessoas, dotadas de necessidades e desejos, dispdem de sua capacidade, habilidade e
conhecimento aplicados dentro da organizagdo para atingirem seus objetivos e satisfazerem suas
necessidades gerando, portanto, uma contribuicio mutua entre pessoas e organizacdo (Silva e
Oliveira, 2009, p. 214)

A qualidade de vida deve ser considerada no contexto organizacional uma vez
que ela esta diretamente relacionada ao nivel de felicidade do colaborador.
Chiavenato (2010, p. 487) afirma que “a qualidade de vida no trabalho representa o
grau em que 0sS membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas

necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagéo”.

Quando ocorre desequilibrio entre os investimentos tecnolégicos em detrimento dos cuidados com o
fator humano, o desempenho do cliente interno, que é o empregado, fica comprometido pelos baixos
niveis de satisfacdo, afetando o atendimento as exigéncias do cliente externo, inviabilizando as
estratégias voltadas para a melhoria da qualidade dos produtos e servigos. (Fernandes, 1996, p.37)

Para manter uma empresa em pleno funcionamento deve haver sinergia entre
todos os profissionais que a compdem. E funcdo do departamento de Gente e
Gestdo, ou Recursos Humanos, selecionar, recrutar, treinar e desenvolver os
colaboradores certos para as fungdes certas. No empreendedorismo, apesar dos
desafios diarios, também o setor de gente e gestdo deve estar em constante

desenvolvimento.

“O empreendedor é responsavel pelo processo de destruigao criativa, sendo impulso fundamental
que aciona e mantém em marcha o motor capitalista constantemente, criando novos produtos, novos
métodos de producdo, novos mercados e implacavelmente sobrepondo-se aos antigos métodos
menos eficientes e mais caros.” (Schumpeter, 1997. p. 36)
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A empresa precisa ter em sua equipe um time preparado para desenvolver o
que foi proposto no planejamento estratégico. Além disso estar consciente de todos
os fatores que podem interferir positiva e negativamente nos resultados da empresa
€ uma tarefa essencial independentemente da area em que estdo relacionados
(gestéo de pessoas, financgas, estratégia, comercial, logistica etc.).

Para alcancar qualquer objetivo, quer seja no contexto organizacional ou na
esfera pessoal, é essencial desenvolver um planejamento sdlido, que serve como 0

ponto de partida para atingir as metas estabelecidas.

Embora as organizacdes sejam avaliadas pelo seu desempenho quantitativo no mundo mercantil,
conhecer a vida intima organizacional possibilita ter uma visdo de sua potencialidade e valor. O valor
de uma organizacdo ndo € medido apenas pelo ativo tangivel, mas também pelo intangivel, em que
reside sua verdadeira riqueza, seu capital humano e intelectual, que proporciona a base e dindmica,
constituindo a mola mestra para a inovacdo e competitividade nas organizagfes. (Begnami e Zorzo,
2013, p. 25)

Pode-se dizer que a estratégia e o pilar da manutencdo da organizacdo, pois
ela é criada com base tanto no ambiente externo quanto no interno, e faz com que a
organizacao tenha um rumo a se seguir, estabelecendo metas, alcancando objetivos
e obtendo os resultados esperados.

Quando se trata de recrutar e selecionar talentos a organizacdo pode optar por
realizar recrutamento interno, dentro da prépria organizacao, ou externo. No caso do
interno existe a facilidade para obtencéo de informacdes, o custo é baixo ou nulo, e
o fato de que os candidatos ja estariam familiarizados com o ambiente e estarem
bem mais acessiveis aos recrutadores, facilita o processo seletivo.

Em geral, o recrutamento interno pode envolver: transferéncia de pessoal de
uma posicao para outra, promoc¢des de um nivel para o outro, transferéncias com
promocdes de pessoal, programas de desenvolvimento pessoal e planos de carreira
de pessoal (Chiavenato, 2009).

Porém, apesar de os custos serem mais elevados, o recrutamento externo
permite analisar uma quantidade maior de candidatos que podem vir a agregar muito
mais na organizacdo. E tdo importante quanto o planejamento do processo seletivo,
€ o treinamento dos colaboradores para que eles tenham sinergia com a visao,

misséo e valores da empresa.
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De acordo com os autores Guimardes & Arieira (2005, p. 47) “a entrevista &
seguramente a técnica mais utilizada em todas as organizacdes, ela tem inimeras
aplicacoes, desde uma entrevista preliminar para o recrutamento, a entrevista de
desempenho, entrevista de carater social, até entrevista de desligamento, a qual
podera ser subsidio para as politicas de administracdo de recursos humanos das
organizacgdes”

Existem muitas formas de conduzir um processo seletivo e avaliar as
habilidades de um candidato: como através de entrevistas padronizadas, avaliacbes
comportamentais, testes psicoldgicos, testes préaticos, e uma dinamica de grupo em
que o avaliador tenta verificar como o candidato se comporta diante das mais
diversas maneiras mediante as situacdes em que ele pode ser exposto durante o
exercicio do trabalho. (Cardoso e Padilha, 2018).

Uma das principais etapas no processo de recrutamento, sem duvidas é o
feedback. E através dele que o candidato ndo aprovado nos processos seletivos tem
a possibilidade de identificar e compreender suas potenciais habilidades, assim
como 0s pontos que precisam ser aperfeicoados para os proximos processos. “A
pratica consiste em demonstrar cuidado com os individuos, fornecendo uma
devolutiva sobre sua performance em relacdo a vaga pleiteada, a fim de ajuda-lo a
evoluir em determinadas areas do cargo escolhido (Massi et al, 2018).

O monitoramento da execuc¢do e a mensuracdo da efetividade do processo,
sdo extremamente importantes e nesse sentido a avaliacdo de desempenho
aplicada pelos gestores é imprescindivel. A duragdo do processo de recrutamento
também é um fator importante para andlise porque verifica 0 tempo que demora a
preencher uma vaga.

Depois de verificar todas essas etapas € hora de analisar a qualidade da
contratacao por meio da avaliacdo de desempenho, de acordo com indicadores que
a propria empresa cria que vao variar de acordo com o ramo, 0 porte, e as
atividades realizadas por cada cargo, e 0s objetivos e metas da organizagéao.

Se a empresa também possui um alto indice de rotatividade nos setores, isso
também evidencia que o recrutamento e/ou a gestdo da empresa como um todo
precisam ser revistos. Empresas que possuem porte maior e disponibilidade de
recursos para recrutar e selecionar, podem negligenciar esse indicador jA que o

impacto financeiro de demisséo e recontratagdo néo € tao grande.
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A realizagao da Pesquisa de Clima Organizacional tem a finalidade de analisar
as areas que demandam uma maior atencdo dos gestores, visando corrigir falhas e
adotar novas praticas ou aperfeicoa-las, para que possibilitem maior satisfacdo dos
colaboradores e, consequentemente, melhoria do seu desempenho no ambiente de
trabalho.

Entendendo que a cultura organizacional € o modo como os objetivos da
organizacdo e do colaborador se relacionam € preciso avaliar se ambos estdo em
concordancia. Quando isso ndo acontece pode haver insatisfacdo do colaborador
e/ou as metas da empresa ndo sao atingidas.

Estes aspectos formam a identidade e imagem da organizacéo, influencia o
comportamento de todos os individuos e grupos internos, impacta o cotidiano, nas
decisfes, atribuicdes, formas de relacionamento, de recompensa, punicdo, estilo de
lideranga, processo de comunicagdo, maneira de vestir dos funcionéarios, o estilo
arquitetdnico da empresa, no ramo da atividade, area de atuacéo (Luz, 2003).

Dentro desse contexto realizar pesquisas de clima organizacional
periodicamente permite identificar e tratar possiveis entraves que possam estar
prejudicando o bem-estar dos colaboradores a assim prevenir problemas que afetem
a sua produtividade.

Segundo Begnami e Zorzo (2013), os primeiros experimentos de Hawthorne,
realizados entre 1924 a 1933, para analisar o clima interno das organizacdes, ja
apontavam que a simples atencdo para com as condicdes de trabalho, foram
suficientes para gerar motivacao e sentimentos positivos em relacdo a organizacao.

Para aplicar essa pesquisa 0s principais itens que precisam ser verificados sao:
0 nivel de autonomia e participacdo nas decisdes organizacionais (do setor, area ou
da empresa em geral),0 nivel de responsabilidade de cada atividade, como o
colaborador se sente a respeito da sua importancia na empresa, se existem
comportamentos abusivos horizontalmente ou verticalmente (se tratando da
hierarquia), se o colaborador consegue conciliar sua vida pessoal com a profissional,
se enxerga a empresa como um local de crescimento e aprendizado, se 0s

beneficios e a remuneracao séo satisfatorios para a sua funcao.

A relagdo existente entre clima e cultura organizacional, € que ambos se complementam, mas,
apresentam especificidades que determinam o status quo da organizagao. O clima organizacional é
um fenémeno temporal, isto &, referencia um dado momento da empresa caracterizado pelo estado
de &nimo de seus funcionarios, ja a cultura é decorréncia das praticas exercidas ao longo da histéria
da empresa. Fatores externos exercem grande influéncia no clima organizacional e estdo ligados as
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condi¢Bes socioecondmica, cultural e social dos funcionarios além da prépria cultura da empresa.
(Begnami e Zorzo, 2013, p. 42)

Quando se identifica falhas ou deficiéncias nos colaboradores ou na gestao é
necessario realizar um plano de desenvolvimento que pode envolver a aquisi¢cdo de
novas habilidades técnicas ou comportamentais (as hard e soft skills) ou o ajuste e
aperfeicoamento das ja existentes.

Segundo Milkovich e Bourdreau (2010) apud Leite e Lott (2013, p. 3)
“treinamento € um processo sistematizado com o intuito de promover a aquisicéo de
habilidades, regras e atitudes resultando numa melhor adequacdo entre
caracteristicas dos colaboradores e as exigéncias de sua fungao”.

Entre diversas outras definicbes pode-se entender o treinamento tanto como
uma “transferéncia” dos conhecimentos necessarios ou de aprimoramento deles
guanto um modo de permitir que os colaboradores sejam mais eficientes, eficazes,
produtivos etc.

O desenvolvimento de pessoas em médio e longo prazo também deveria ser
interesse crescente das organizacdes, pois se o0s profissionais forem
adequadamente desenvolvidos, as vagas abertas pelas empresas tém maior
probabilidade de serem preenchidas com as pessoas internas. Com isso, as
promocles e as transferéncias também mostram aos funcionarios que eles tém
possibilidade de carreira, e ndo apenas um emprego.

Desse modo, o empregador se beneficia, ja que, geralmente, os funcionarios
se sentem mais compromissados com a empresa. Dessa forma, treinar e
desenvolver pessoas torna-se um fator fundamental para as organizagdes no
contexto de competitividade.

O treinamento é considerado um meio para adequar cada pessoa ao seu cargo
e desenvolver a forga de trabalho da organizacéo a partir dos cargos ocupados, uma
maneira eficaz de agregar valor as pessoas, a organizacéo e aos clientes. Entende-
se que o treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual e
buscando melhorar aquelas habilidades e capacidades relacionadas com o

desempenho imediato do cargo.

3. METODOLOGIA
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A metodologia aplicada foi a revisdo bibliografica e pesquisa de campo por
meio de formulério online, do Google, com perguntas fechadas e objetivas. Entre os
meses de Maio a Julho foram coletadas respostas no formulario que buscava
quantificar a opinido dos trabalhadores da cidade de Eunapolis acerca dos
processos seletivos em que eles participaram independente da empresa.

A amostragem consistiu em uma selecdo representativa de candidatos em
empresas de diversos setores em Eunapolis, BA (especificamente no varejo de
roupas e calcados, distribuicio de bebidas e alimentos, cosméticos e
medicamentos). A coleta dos dados ocorreu por meio de questionarios online.

Além disso foram utilizadas técnicas para interpretar e comparar dados
guantitativos, proporcionando insights objetivos e teste das teorias apresentadas nos
objetivos especificos. As perguntas utilizadas no questionario visavam nao apenas
levantar dados estatisticos, como entender o contexto em que esses participantes

estavam inseridos.

4. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa realizada na cidade de Eunapolis-BA obteve um total de 13
participantes. A seguir serdo apresentados os dados estatisticos obtidos por meio
deste questionario que foi produzido e enviado pela ferramenta do Google
Formularios. A partir desses dados serdo evidenciados argumentos baseados no

referencial tedrico que validem as informacdes apresentadas.

Gréfico 1 — Estimativa de participacdo do candidato em processos seletivos na cidade.

®1a3

®4a6
7a9

@ Mais de 10

69,2% ﬂ

Fonte: Elaborado pela autora com base na questédo 1 do questionario.



19

Ao avaliar essa pergunta percebe-se que a maioria dos participantes, cerca de
69,2%, participou de 4 a 6 processos seletivos na cidade. O segundo maior
percentual foi de 23,1% representando pessoas que participaram de 7 a 9 processos

seletivos enquanto 7,7% so participaram de 1 a 3 processos.

Gréfico 2 - Qual o segmento da empresa que estava contratando?

@ Distribuigao de bebidas
@ Distribuigao de alimentos
Varejo de roupas e/ou sapatos
@ Medicamentos e/ou estética
@ Servicos administrativos ou Consultoria

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 2 do questionario.

Evidenciando os dados apresentados por este grafico, nota-se que os dois
maiores segmentos que atuam no recrutamento e selecdo na cidade sdo o de
servicos administrativos e/ou consultoria (38,5%) e o de distribuicdo de alimentos
(30,8%), seguidos de distribuicdo de bebidas (15,4%), medicamentos e/ou estética
(7,7%) e varejo de roupas e/ou sapatos (7,7%). Esses dados evidenciam que o
mercado da cidade tem uma presenca muito grande empresas ou cargos do ramo

administrativo.

Gréfico 3 — Estimativa das etapas dos processos seletivos.

Entrevista 13 (100%)

Teste Comportamental 4 (30,8%)

Teste Psicoldgico

Teste Pratico (Habilidades

9 (69,2%
técnicas) ( b)

Video de Apresentagdo
Feedback 4 (30,8%)

0 5 10 15
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Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 3 do questionario.

Avaliando essa questdo é possivel perceber que todos os processos seletivos
em que o0s participantes da pesquisa eram candidatos tiveram entrevistas.
Entretanto ndo faz parte da cultura organizacional da cidade realizar videos de
apresentacdo como etapa dos recrutamentos.

Os baixos percentuais de feedback e teste comportamental sdo dados
preocupantes: enquanto o feedback trabalha diretamente com a humanizacédo do
processo como um todo, demonstrando 0 respeito que a empresa possui com 0
participante, o teste comportamental fornece informagdes importantes sobre a
personalidade e o estiio de trabalho do futuro colaborador, facilitando o
direcionamento do candidato para a funcdo mais adequada, impactando diretamente
nos resultados da organizacao.

Grafico 4 — Avaliacado da relevancia das perguntas da entrevista para o exercicio da funcéo
pretendida (com Sim para “relevantes” e Nao para “nao relevantes”).

® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 4 do questionario.

Acerca das perguntas da entrevista de emprego houve unanimidade sobre a

relevancia delas para o exercicio da funcéo, o que € um ponto positivo.

Grafico 5 — Avaliacao da conducéo do processo seletivo.

@ Nao gostei da maneira como o processo
aconteceu.

@ Acho que o processo foi bem
conduzido, mas poderia melhorar.
Fiquei satisfeito(a) com a condugéo do
processo.
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Fonte: Elaborado pela autora com base na questédo 5 do questionario.

Um total de 15,4% dos participantes afirmou que ndo gostou como 0 processo
seletivo foi conduzido, isso pode estar relacionado com a postura do recrutador, com
a modalidade do processo — se foi online e o participante nao tinha familiaridade
com recursos digitais, ou presencial, mas o participante morava longe do local, sao
alguns dos exemplos. A quantidade de participantes que achou que o processo foi
bem conduzido, mas poderia melhorar foi de 53,8%, isso indica que houve
insatisfacdo em pelo menos uma das etapas do processo seletivo. Ja 30,8% dos

participantes acharam o processo bem estruturado e sem necessidade de melhoria.

Gréfico 6 — Avaliacdo da quantidade de etapas dos processos seletivos.

@ Achei a quantidade de etapas muito
grande.

@ Achei justa a quantidade de etapas.

Achei que precisavam incluir mais
etapas.

Fonte: Elaborado pela autora com base na questédo 6 do questionario.

Dos participantes da pesquisa 38,5% afirmaram que a quantidade de etapas do
processo seletivo foi muito grande, o que corrobora uma das conclusfes obtidas na
pergunta anterior (Grafico 6). Quase metade dos candidatos disseram que a
guantidade de etapas foi justa, contra 15,4% que afirmou a necessidade de incluir
mais etapas no ultimo processo seletivo em que participaram.

Notou-se que 0s processos seletivos onde os candidatos sugeriram novas
etapas foram aqueles onde sé havia a entrevista, e a maioria destes ndo possuia
feedback. Esses candidatos perceberam que sé a entrevista ndo era suficiente para

medir suas habilidades técnicas para o exercicio da funcéo pretendida, por exemplo.
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Gréfico 7 — Avaliacdo do desempenho das perguntas da entrevista.

@ Nao gostei das perguntas, achei
irrelevantes para o cargo.

@ Achei as perguntas razoaveis para o
exercicio da funcao.
Achei que as perguntas foram
excelentes e bem estruturadas.

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 7 do questionario.

Dos participantes entrevistados, a maioria (76,9%) afirmou que as perguntas
eram razoaveis para o exercicio da funcdo. Esse posicionamento pode estar
relacionado ao fato de que a maioria das entrevistas procuram entender ndo apenas
0s aspectos que fazem parte da rotina de trabalho do candidato, mas também

informacgdes sobre o contexto social, composi¢cao familiar etc.

Grafico 8 — Avaliacao do desempenho da dindmica de grupo.

@ Nazo ocorreu dindmica de grupo.

@ Nazo gostei do modo como ela foi
conduzida pelos recrutadores.
Achei razoavel a maneira como a
dinamica foi conduzida.

@ Achei excelente a maneira como os
gestores conduziram essa etapa.

Fonte: Elaborado pela autora com base na questéo 8 do questionario

Os dados apresentados mostram que a maioria das empresas na cidade de
Eunapolis ndo possuem a cultura de realizar dinAmicas de grupo. Cada processo
seletivo tem suas particularidades, e os profissionais de Gente e Gestdo devem
procurar realizar o recrutamento utilizando as etapas necessarias para uma
avaliagcdo assertiva do candidato, e em determinados casos ndo ha necessidade de
utilizar a dindamica de grupo.

Entretanto metade dos candidatos que participaram de dinAmicas de grupo nao
gostaram da forma como a etapa foi conduzida e a outra metade achou que ocorreu

de forma razoavel. As insatisfacdes sobre essa etapa podem estar relacionadas com
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0S exercicios propostos pela equipe de recrutamento, mas também podem ser
relativas as insegurancas ou caracteristicas do proprio candidato.

Gréfico 9 — Avaliacdo do desempenho do teste comportamental.

@ Nazo houve teste comportamental

@ O teste possuia perguntas genéricas e
sem profundidade.
O teste possuia perguntas adequadas e
foi bem aplicado.

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 9 do questionario.

Nessa questdo sao evidenciados dois pontos importantes: o primeiro deles é o
fato de mais da metade dos processos seletivos néo incluirem o teste
comportamental como uma das etapas. O teste comportamental é uma ferramenta
avancada que fornece informacdes importantissimas acerca da personalidade e da
tendéncia de comportamento do candidato. Através desse teste o candidato pode
ser avaliado e direcionado para os setores ou funcdes onde o seu perfil
comportamental impulsiona a execucao do seu trabalho.

O segundo ponto é que nos processos em que o teste foi aplicado os
participantes afirmaram que as perguntas eram sem profundidade e genéricas. Aqui
existem dois possiveis motivos para essa impressao sobre os testes. Um deles € o
desconhecimento dos candidatos sobre a metodologia utilizada no teste, as
perguntas devem ser simples e diretas para garantir maior assertividade. Ja o outro
possivel motivo seria que o teste realmente precisa passar por aperfeicoamento das
perguntas usadas.

De qualquer modo a maioria dos testes comportamentais sdo aplicados em
ferramentas tecnoldgicas e plataformas digitais onde os resultados e calculos séo
feitos por meio de inteligéncia artificial, sendo assim a possibilidade de erro nas
avaliacdes depende muito mais da honestidade do candidato ao responder, do que

das perguntas realizadas.



24

Gréfico 10 — Avaliacdo do desempenho do teste pratico.

@ Néo houve teste pratico.

@ O teste pratico foi superficial ou no
analisava habilidades pertinentes ao
cargo.

O teste foi muito bem aplicado, e as
perguntas eram assertivas.

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 10 do questionario.

Conforme demonstrado nos dados coletados, nos processos seletivos em que
houve o teste pratico a maioria dos participantes acredita que as perguntas eram
bem-feitas e que o teste foi bem aplicado. Contra uma pequena parte que julgou o
teste como superficial ou que ndo faziam referéncia as habilidades necesséarias ao
cargo. Isso pode acontecer quando ndo ha um planejamento efetivo das etapas do
processo seletivo, onde os testes ndo refletem as competéncias exigidas pela

funcéo.

Grafico 11 — Avaliagdo do desempenho do teste psicolégico.

@ Nao houve teste psicolégico.

@ O teste psicoldgico néo possuia
perguntas pertinentes ao desempenho
da fungéo.

O teste psicolégico possuia perguntas
bem estruturadas.

53,8%

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 2 do questionario.

A maioria das participantes do estudo de caso afirmaram que nao fizeram
testes psicolégicos no processo seletivo. A aplicacdo do teste psicologico visa medir
habilidades como a gestdo de tempo, a capacidade de trabalhar com prazos
menores, o nivel de atencdo concentrada, o trabalho em equipe e varias outras. E
de se esperar que as perguntas realizadas nesse tipo de avaliagdo sejam
padronizadas para que seja possivel realizd-la em qualquer fung¢édo ou cargo, logo

elas ndo vao fazer mencao ou referéncia as habilidades técnicas do candidato, o



25

gue explica o posicionamento de 30,8% dos participantes, contra apenas 15,4% que
afirmou que o teste foi bem aplicado.

Grafico 12 — Avaliagao do desempenho da apresentacédo em video.

@ Nao precisei produzir um video.

@ Nao foram disponibilizados recursos
suficientes.
Tive todo o suporte necessario para
realizar essa etapa.

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 12 do questionério.

Todos os participantes do estudo de caso afirmaram que nao fizeram
apresentacdo em video no processo seletivo. A maioria das empresas que nao
realizam essa etapa ndo precisam avaliar as habilidades de oratéria ou de
apresentar informacfes e dados para a tomada de decisdo, entretanto perdem uma
boa oportunidade de verificar a autoridade que o candidato possui diante das
competéncias que ele listou no curriculo, mas que pode ser compensada com 0s

testes praticos ou a entrevista.

Grafico 13 — Avaliacao da preferéncia dos candidatos acerca dos formatos mais adequados
para processos seletivos.

@ Online’/Remoto
@ Presencial

Fonte: Elaborado pela autora com base na questdo 13 do questionario.

A maior parte dos participantes do estudo afirmaram preferir processos
seletivos online. Antes do periodo pandémico da Covid-19 o formato online pouco
utiizado e a maioria dos processos eram conduzidos presencialmente, o que
implicava em longos deslocamentos e uma gestao de tempo muito mais complexa,

tanto dos candidatos quanto dos recrutadores. Ainda existem os candidatos que
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preferem o processo seletivo presencial, provavelmente porque possuem pouca
familiaridade com os recursos tecnoldgicos ou porque se sentem mais a vontade

conversando frente a frente com o recrutador.

Grafico 14 — Avaliacao do feedback

@ Sim, recebi e ocorreu de forma
respeitosa e construtiva.

@ Sim, recebi, mas foi totalmente
desumano. (Se assinalar essa opcéo,
A descreva em QUTROS 0 motivo)
N&o recebi feedback.

@ Recebi um feedback que ndo explicou o
que eu poderia melhorar, nem guais
foram meus pontos positivos. S6
informaram que escolheram outra pes. .

Fonte: Elaborado pela autora com base na questéo 14 do questionério.

Uma das participantes do estudo de caso afirmou que recebeu um feedback
gue nao explicou o que poderia melhorar, nem quais eram 0s pontos positivos dela,
gue somente informaram que escolheram outra pessoa para o cargo. Metade dos
participantes restantes informaram que ndo receberam feedback e essas duas
afirmacdes demonstram 0 quanto as empresas precisam repensar 0 modo como o
recrutamento acontece.

O candidato ndo pode ser visto somente como um recurso para alavancar os
resultados da instituicdo, mas principalmente como gente. A cultura de ndo oferecer
feedback evidencia a deficiéncia de alguns profissionais de recrutamento ao
tratarem os candidatos com o respeito devido.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Conforme mostrado no estudo de caso, na cidade de Eunapolis-BA, quantidade
de etapas dos processos seletivos foi um ponto delicado da pesquisa, pois a maioria
dos candidatos achou que possuiam etapas demais, enquanto a segunda maior
parte achou que o processo foi curto demais para avaliar as habilidades necessarias

e, portanto, deveria ter mais etapas.
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Em contrapartida, todos os processos seletivos avaliados na amostra possuem
entrevista com o participante, a maioria destes com perguntas razoaveis para o
exercicio da funcdo. A maior parte dos participantes de processos seletivos nao
recebem feedback ou realizam testes comportamentais. A auséncia na aplicacao
desses testes pode interferir diretamente na assertividade do processo seletivo,
podendo resultar em turnover ou baixa produtividade dos colaboradores.

A estrutura de um bom feedback requer que o avaliado obtenha insights
valiosos sobre, ndo apenas as suas habilidades que precisam ser desenvolvidas,
como também aquelas que ele tem pleno dominio e que séo pontos positivos como
profissional. Uma gestao de gente bem estruturada é aquela que recruta as pessoas
certas para as funcdes certas e que enxerga o colaborador como uma pessoa que
possui sonhos, desejos, responsabilidades, vida social.

Os colaboradores precisam passar por treinamentos e aperfeicoamento das
suas habilidades sempre que necessario, para investir na mao de obra qualificada e
evitar gastos desnecessarios com rotatividade. Podem ser realizadas também
pesquisas de clima organizacional periodicamente para assegurar a satisfacao dos
colaboradores e assim manter o nivel de produtividade. Além disso, investir em
métodos de avaliagdo com tecnologia mais avancada, que possam trazer dados
assertivos sobre o candidato facilita o processo de recrutamento e evita problemas
futuros.

A sugestdo para as empresas de utilizar esses mecanismos de pesquisa de
clima ou pesquisas internas por menores que sejam, além de garantir a satisfacéo
dos funcionarios, garante também a satisfacdo dos clientes pois empresa com
funcionarios bem treinados, trabalhando satisfeitos e com misséo, visdo e valores
bem alinhados de empresa e funcionérios so leva a plena satisfagdo dos clientes o
que faz gerar renda a empresa.

Dadas as possibilidades de mensuracdo dos resultados e tratamento dos
dados fornecidos pelos meios tecnoldgicos, o ideal seria realizar uma pesquisa
virtual, por meio de formulario eletrbnico, garantindo o sigilo das respostas para que
os funcionarios se sintam confortaveis em ser sinceros nas suas afirmacoes.

Dessa maneira sera mais facil gerar relatorios e construir indicadores que
apoiem a tomada de decisdo estratégica e, podendo melhorar o ambiente de
trabalho, identificar as barreiras de desempenho e executar medidas que impactem

positivamente na satisfacdo dos colaboradores.
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APENDICES

APENDICE A — Questionario do Google Formularios enviado aos participantes

Pesquisa de Satisfacao com Processos
Seletivos na cidade de Eunapolis - BA

Essa pesquisa visa coletar informagdes acerca da qualidade de aplicagdo dos processos
seletivos nas empresas da cidade de Eundpolis-BA.

Vocé sera esclarecido(a) sobre a pesquisa em qualquer tempo e aspecto que desejar,
através do endereco de e-mail que te encaminhou este formulario. Vocé é livre para
recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper a participagao a qualguer
momento, sendo sua participacdo voluntaria e a recusa em participar n&o ird acarretar
qualquer penalidade.

0O(s) pesquisador(es) ird(30) tratar a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo e
todos os dados coletados servirdo apenas para fins de pesquisa. Seu nome ou o material
que indigue a sua participagdo nao sera liberado sem a sua permisséo. Vocé ndo serd
identificado{a) em nenhuma publicagdo que possa resultar deste estudo.

* Indica uma pergunta obrigatdria

E-mail *

Seu e-mail

Ciente e de acordo com o que foi anteriormente exposto, eu estou de acordoem *
participar da pesquisa intitulada “Pesquisa de Satisfagdao com Processos
Seletivos na cidade de Eunapolis - BA”, de forma livre e espontanea, podendo
retirar a qualquer meu consentimento a qualquer momento:

(O sim, estou de acordo e vou prosseguir.

29
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APENDICE B — Checklist da Pesquisa

1. De quantos processos seletivos, na cidade de Eunépolis-BA, vocé ja
participou?
a. 1a3
b. 4a6
c. 7a9
d. Mais de 10

2. (Considere o ultimo processo em que participou) Qual o segmento da
empresa que estava contratando?
a. Distribuicdo de bebidas
b. Distribuicdo de alimentos
c. Varejo de roupas e/ou sapatos
d. Medicamentos e/ou estética
e

. Servigcos administrativos e/ou consultoria.

3. Assinale abaixo as etapas que o0 seu Ultimo processo seletivo teve:
a. Entrevista
. Teste comportamental
Teste psicoldgico

b
c
d. Teste pratico (habilidades técnicas)
e. Video de apresentacdo

£

Feedback

4. Em sua opinido, as perguntas realizadas na entrevista eram relevantes para o
exercicio da sua fungdo?
a. Sim
b. Nao

5. (Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, como
0 processo seletivo foi conduzido?
a. N&o gostei da maneira como 0 processo aconteceu.
b. Acho que o processo foi bem conduzido, mas poderia melhorar.
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c. Fiquei satisfeito(a) com a conducé&o do processo.

(Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, a
guantidade de etapas do processo foi satisfatéria?

a. Achei a quantidade de etapas muito grande.

b. Achei justa a quantidade de etapas.

c. Achei que precisavam incluir mais etapas.

(Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, como
foram as perguntas da entrevista?

a. Nao gostei das perguntas, achei irrelevantes para o cargo.

b. Achei as perguntas razoaveis para o exercicio da funcéo.

c. Achei que as perguntas foram excelentes e bem estruturadas.

(Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, a
dindmica de grupo ocorreu da forma que deveria?

a. Nao ocorreu dinamica de grupo.

b. N&o gostei do modo como ela foi conduzida pelos recrutadores.
c. Achei razoavel a maneira como a dindmica foi conduzida.
d

. Achei excelente a maneira como 0s gestores conduziram essa etapa.

(Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, o teste
comportamental foi bem aplicado?

a. Nao houve teste comportamental

b. O teste possuia perguntas genéricas e sem profundidade.

c. O teste possuia perguntas adequadas e foi bem aplicado.

10. (Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, como

foi o teste prético?
a. Nao houve teste pratico.
b. O teste pratico foi superficial ou ndo analisava habilidades pertinentes
ao cargo.
c. O teste foi muito bem aplicado, e as perguntas eram assertivas.
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11. (Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, como
foi o teste psicoldgico?
a. Nao houve teste psicologico.
b. O teste psicoldgico ndo possuia perguntas pertinentes ao desempenho
da funcéo.
c. O teste psicoldgico possuia perguntas bem estruturadas.

12. (Considere o ultimo processo em que vocé participou) Em sua opinido, os
recursos disponibilizados para o video de apresentacao foram suficientes?
a. Na&o precisei produzir um video.
b. Nao foram disponibilizados recursos suficientes.

c. Tive todo o suporte necessario para realizar essa etapa.

13. Em sua opinido, é melhor participar de processos seletivos online ou
presenciais?
a. Online/Remoto

b. Presencial

14.Vocé recebeu feedback sobre o seu desempenho no processo seletivo?
a. Sim, recebi e ocorreu de forma respeitosa e construtiva.
b. Sim, recebi, mas foi totalmente desumano. (Se assinalar essa opc¢ao,
descreva em OUTROS o motivo)
c. Nao recebi feedback.
d. Outros.



