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RESUMO

O processo de recrutamento e selecdo é uma ferramenta muito utilizada pela gestdo de
pessoas nas organizacOes. Refere-se aos meios utilizados para a divulgacdo de suas vagas,
com o intuito de atrair perfis mais adequados aos cargos oferecidos no momento. Cada vez
mais, esse processo enfrenta as dificuldades quanto a assertividade na escolha dos candidatos,
0 que acarreta varios problemas dentro da empresa, sendo o relacionamento com a equipe um
dos principais. Quando uma equipe é afetada, seja por problemas internos ou externos, toda a
empresa sofre o impacto no clima e no desenvolvimento organizacional. Este trabalho
objetiva mostrar que quando o processo de recrutamento e selecdo é feito por profissionais
capacitados, a empresa podera economizar o tempo e o desgaste do profissional responsavel
pela area e principalmente economizar financeiramente.
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1. INTRODUGCAO

Tendo em vista o tema relacionado com recrutamento e selecdo, o presente artigo
tem como problematica buscar a resposta para seguinte questdo: como deve ser elaborado o
processo de recrutamento e sele¢do para formar uma equipe de trabalho assertiva para alcance
dos resultados em uma instituicdo financeira no Campo das Vertentes? Para tanto, é
necessario alinhar qual perfil a empresa esta a procura, quais tarefas e desafios seréo
executadas e quais experiéncias sdo necessérias para executa-lo. E essencial que o profissional
de Recursos Humanos (RH), considere o potencial do candidato, sem exigir que a pessoa ja
esteja pronta, pois a mao de obra altamente qualificada é uma dificuldade certeira. E preciso
ainda que a vaga seja anunciada de forma clara e objetiva, para atrair o interesse das pessoas
em se tornarem funcionérias da empresa.

Desse modo, este artigo tem como objetivo geral apresentar a importancia do
processo de recrutamento, que ocorre através do recebimento dos curriculos dos candidatos as
vagas, sendo selecionados os que mais se identificam com o cargo ofertado. Mais
especificamente pretende-se: a) Avaliar os procedimentos de recrutamento dos candidatos; b)
Identificar e descrever os métodos utilizados para a selecdo; c) Apontar as estratégias e
ferramentas usadas no processo seletivo; d) Analisar os critérios e os instrumentos para 0
processo de contratacdo; e) Mostrar a importancia de escolher o candidato certo para a vaga
ofertada.

Cada vez mais, as empresas estdo recrutando e selecionando profissionais que
agreguem valores. Dessa forma, o processo de recrutamento e selecdo € uma atividade
estratégica muito importante, que visa identificar e desenvolver mudancas no quadro de
pessoal que possam ajudar a atingir 0s objetivos da empresa, dentre eles, obter sucesso e
persisténcia no mercado.

Assim, um curriculum vitae impecavel e altamente qualificado ndo € um pré-
requisito essencial para um processo de recrutamento, pois a capacidade e a competéncia
devem andar juntos, ja que sdo os valores aliados que irdo demonstrar a capacidade do
candidato na tomada de decisdo, lideranca e trabalho em equipe. Ou seja, situagdes do dia-a-
dia. Neste sentido, € importante fazer as escolhas certas, usando as ferramentas coerentes,

tendo em vista que isso refletira na imagem da empresa.



2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. A histdria cooperativista no Brasil

As cooperativas se baseiam em um grupo de pessoas com interesses comuns e que
sdo economicamente organizadas. Estdo presentes no mundo todo e estdo cada vez mais
sendo procuradas por pessoas que buscam ter seus direitos e deveres respeitados. H& varios
tipos de cooperativas, dentre elas temos as Cooperativas de Crédito, que estdo em busca da
justica financeira para o0s seus cooperados.

Segundo a Sicoob Credivertentes (2016, p. 14):

O cooperativismo estruturado e inspirador, “tipo exportagdo”, também desembarcou
no Brasil. E por aqui chegou em 1889, na cidade mineira de Ouro Preto, com a
Sociedade Cooperativa Econémica dos Funcionarios Publicos. (...) Ela foi
organizada com o objetivo de fornecer géneros alimenticios de qualidade e a pre¢os
competitivos aos associados. Deu tdo certo que serviu de modelo para a criagdo de
estruturas parecidas, que se multiplicaram em diferentes pontos do mapa e levaram o
setor a ser incluido na Constituicdo Federal em 1891. Ainda na regido Sul, o
cooperativismo ganhou impulso importante em outra vertente, a rural, com a
associacdo cada vez mais frequente de produtores em diferentes grupos.

A Sicoob Credivertentes (2016), ainda complementa que o cooperativismo de crédito
teve inicio em 1902, na regido Sul do Brasil, onde contou com o apoio do padre jesuita suico
Theodor Amstad. Surge entdo, na cidade de Nova Petropolis, a Sociedade Cooperativa Caixa
de Economia e Empréstimos, a primeira da América Latina.

Segundo as ideias da Sicoob Credivertentes (2016), mesmo as cooperativas passando
pela ditadura militar em 1960, o cooperativismo sobreviveu a toda opressao e se manteve de
pé com a criacdo da Organizacdo das Cooperativas Brasileiras (OCB). Na década de 1990, as
cooperativas passavam por um periodo delicado, ja que o fatidico Plano Collor levou a
extin¢do do Banco Nacional de Crédito Cooperativo (BNCC), o que fez com que os cheques
ndo pudessem ser mais compensados e com que muitas cooperativas fechassem suas portas.
Quatro anos depois, as cooperativas resgataram sua estabilidade e tiverem o direito de atender
fora de suas sedes, criando-se assim os Postos de Atendimentos (PAS).

Pinheiro (2008), em sua obra, aponta que as cooperativas de crédito se tornaram um
segmento importante no Sistema Financeiro, j& que mesmo tendo sofrido com as altera¢des do
desenvolvimento politico e econémico da sociedade, elas se mantiveram de pé. Em 2003, o
sistema de cooperativista alcangcou uma grande conquista, tornando-se Cooperativa de Crédito
de Livre Admissdo. Esta, no entanto, era limitada apenas a produtores rurais. A partir do

século XXI, passaria a ter o livre acesso para qualquer pessoa se associar.



2.2. Recrutamento e Selecao

Quando se fala em recrutamento e selecdo, refere-se a uma das mais ricas
ferramentas de gestdo de pessoas nas organizacBes. E por meio deste processo que as
empresas estdo percebendo e reconhecendo a importancia das pessoas que a compdem, ndo
como meros funcionarios, mas como parceiros (GUIMARAES; ARIEIRA, 2005). Chiavenato
(1999) completa ainda que a forma de lidar com as pessoas de uma empresa deixou de ser um
desafio, figurando-se como um potencial competitivo para as organizacdes consideradas como
bem sucedidas.

Neste sentido, segundo Banov (2010, p. 38), "o recrutamento, refere-se aos meios
utilizados pelas organizagdes para a divulgacdo de suas vagas com o0 objetivo de atrair
candidatos desejados por elas". Também nesta direcdo, Camara et al. Aponta que o
recrutamento pode ser caracterizado como o processo decisdo de se preencher as vagas de um
cargo que se encontra em aberto através dos candidatos a vaga que possuem o perfil para
ocupar tal cargo, atraves de determinada funcao.

O recrutamento visa, por tanto, peneirar os candidatos a vaga ofertada, com o intuito
de economizar tempo e buscar as atribuices minimas que cada candidato deve ter. Apds a
realizacdo desta etapa, a organizagé@o deve partir para o processo de selecdo, visando encontrar
os melhores perfis para ocupar os cargos em aberto (OLIVEIRA et al., 2019).

A selecdo de pessoas, de acordo com Chiavenato (2014, p. 118):

Busca entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes
na organizagao ou que possuam as competéncias requeridas pelo negdcio, visando
manter ou aumentar a eficiéncia do desempenho humano, bem como a eficacia do
negécio.

Sobre o recrutamento, Banov (2010, p. 38) define que ele "[...] refere-se aos meios
utilizados pelas organizagdes para a divulgacdo de suas vagas com o objetivo de atrair
candidatos desejados por elas".

Para iniciar 0 processo de recrutamento, primeiramente, € necessario que a vaga
ofertada seja descrita para os candidatos. Logo em seguida, deve-se escolher um método para
que o processo seja realizado.

De acordo com Chiavenato (1989, p. 53), o recrutamento pode ser caracterizado

como

[...] um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. E
basicamente um sistema de informacdo, através do qual a organizacdo divulga e
oferece ao mercado de recursos humanos as oportunidades de emprego que pretende
preencher. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de candidatos
suficiente para abastecer adequadamente o processo da selecdo: a funcdo do



2.4.1.

recrutamento é a de suprir a sele¢do de pessoal, de matéria-prima basica (candidatos)
para seu funcionamento adequado.

Assim, o profissional que ira recrutar precisa ter habilidades necessarias para fazer
escolhas certas e selecionar o candidato ideal para satisfazer as necessidades da empresa,
portanto, sem desperdicar recursos como tempo e dinheiro.

2.4.Tipos de Recrutamento

Chiavenato (1999) indica que a busca dos candidatos feitas pelas organizacGes pode
se dar de trés formas, sendo elas: recrutamento interno; externo; ou uma combinagdo de
ambos, ou seja, esta busca pode ocorrer tanto dentro da propria organizacgéo, externo a ela ou

de ambas as formas. A seguir, serdo caracterizados cada um destes tipos de recrutamentos.

Recrutamento Interno

No processo de recrutamento interno, as vagas disponiveis no quadro funcional sdo
ofertadas para os funcionarios que ja atuam na empresa, sejam vindos de outro setor ou
promovidos de um cargo inferior.

Segundo Caxito (2008), é importante que as empresas criem condi¢cdes para 0S seus
funcionarios de desenvolverem profissionalmente, do contrario, existe a possibilidade deles se
desmotivarem, bem como, se distanciarem com o comprometimento com os resultados que se
espera de uma organizacdo. Sendo assim, uma das formas de minimizar este problema, seria a
empresa investir no recrutamento interno.

Para Chiavenato (1999), o recrutamento interno

aproveita melhor o potencial humano da organizacdo, motiva e encoraja o
desenvolvimento profissional dos atuais funciondrios, incentiva a permanéncia e
fidelidade dos funcionarios na organizagdo, aumenta a probabilidade de uma melhor
selecdo, pois os candidatos sdo bem conhecidos, custa financeiramente menos do
que fazer recrutamento externo [...].

Além disto, Pontes (1996) faz uma ponderagdo relevante, quando diz que o
recrutamento interno pode ser considerado como vantajoso, tendo em vista a ambientacdo
prévia do funcionario em relacéo ao contratado via recrutamento externo.

Apesar das inUmeras vantagens que o0 processo de recrutamento interno pode trazer
para a empresa, esse tipo de recrutamento também apresenta algumas limitagGes, sendo a mais
relevante delas a falta de rotatividade do intelectual de pessoal na empresa.

Nesta direcdo, Caxito (2008) aponta que a utilizacdo de técnicas para o recrutamento

interno na empresa pode gerar a diminuicdo da perspectiva competitiva alongo prazo.
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Diante disso, percebe-se que apesar de ocorrer 0 recrutamento interno, € necessario
realizar também o recrutamento externo. Pois uma &rea ou setor ficara desfalcada quando o
funcionario sofrer a alteracdo de cargo ou setor, 0 que podemos chamar de recrutamento

misto, sendo este o recrutamento ideal.

Recrutamento Externo
O recrutamento externo consiste na busca de candidatos disponiveis para 0 mercado
de trabalho fora da organizacéo, exigindo assim, um processo de selecdo mais aprimorado, ja
que as habilidades subjetivas destes candidatos sdo desconhecidas pela organizacao até entao.
Para Chiavenato (2006) o recrutamento externo ocorre em um ambiente exterior a
empresa, através de técnicas de recrutamento. Sendo assim, ele ocorre atraves de técnicas

especificas para o recrutamento externo. Sendo elas:

[...] consulta aos arquivos de candidatos, apresentagdo de candidatos por parte de
fun-cionérios ja existentes da empresa; cartazes ou anincios na portaria da empresa;
contatos com sindicatos e associagdes de classe; anincios em jornais e revistas e em
agéncia de recrutamento (CHIAVENTO, 2006, p. 212).

Esse tipo de recrutamento traz vantagens como o de ter novas ideias dentro da
empresa, por exemplo, ja que no recrutamento interno tém-se as mesmas pessoas que ja estdo
acostumadas com o clima organizacional e que muitas vezes nao se reinventam.

De acordo com a perspectiva de Caxito (2008, p. 21), o recrutamento externo
possibilita maior interacdo entre a organizacdo e o0 mercado de recursos humanos. Além disto,
esta mesma perspectiva contribui para a reconfiguracdo qualitativa da organizacdo, tendo em
vista que os novos funcionarios poderdo agregar através dos seus talentos, habilidade
profissionais, assim como as suas expectativas (CAXITO, 2008). Sendo assim, a empresa
podera ser composta pela heterogeneidade do capital cultural, tornando a empresa mais
diversa, assim como a sua propria cultura (CAXITO, 2008).

Contudo, assim como foi apontada uma das limitagcbes no processo de recrutamento
interno, o recrutamento também as possui. Segundo Caxito (2008, p. 21), dentre estas

limitacOes, pode-se destacar:

[...] afeta negativamente a motivacgdo dos atuais funcionarios da organizacéo, o que
pode reduzir a fidelidade deles ao oferecer oportunidade a estranhos. Também
requer a aplicacdo de técnicas seletivas para a escolha dos candidatos externos.
Tendo em vista que esse tipo de selecdo exige esquemas de socializacdo
organizacional para os novos funcionérios, é mais custoso, oneroso, demorado e
inseguro que o recrutamento interno.

2.5. Selecdo

Para Chiavenato (1999), o processo de sele¢do cooptara os candidatos que possuem
maior adequacdo de acordo com o perfil do cargo em questdo. Por isto, torna-se necessario
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manter a atencdo ao processo de selecdo, ao considerar que ele, através de diversas
estratégias, é o responsavel por selecionar o candidato que ocuparé determinada vaga dentro
da empresa (BAYLAO; ROCHA, 2014).

Ja Pontes (1996) aponta que a selecdo é caracterizada como um processo que
selecionard os candidatos que ocupardo cargos, através de avaliacdo a respeito das
caracteristicas pessoais e motivacionais dos candidatos.

Durante o processo de selecdo, segundo Caxito (2008, p. 13):

O profissional de selecdo precisa saber identificar, durante os processos seletivos, as
reais competéncias que a organizacdo estd procurando em um novo funcionério.
Para tal, precisa desvendar as potencialidades dos candidatos, mesmo que estas
ainda ndo tenham sido desenvolvidas. Precisa “sentir” se o candidato se adequara a
cultura da empresa. Caso contrério, suas chances de ndo se adaptar aquele ambiente
corporativo sdo muito grandes. E por isso que encontramos muitos psic6logos
atuando na area de sele¢do de pessoas.

Por fim, apos as informagdes quanto ao cargo e quanto aos perfis dos candidatos que
estdo concorrendo a vaga, € necessario escolher selecionar algumas técnicas para 0 processo
de selecdo, a fim de que se possa avaliar e selecionar o candidato que preenchera a vaga
(ANDRADE, 2009).

Entrevista de Selecéo

Segundo Guimardées e Arieira (2005), a entrevista é a técnica mais utilizada em todas
as organizacbes e tem inumeras aplicacfes. Desde uma entrevista preliminar para o
recrutamento, até entrevista de desempenho, entrevista de carater social, ou mesmo entrevista
de desligamento, que contribuem com as politicas de administracdo de recursos humanos das
organizacgoes.

A entrevista torna-se um recurso importante no processo de selecdo, especialmente
para a empresa, tendo em vista a necessidade de conhecer mais profundamente sobre o
candidato, ja que a empresa necessita de um profissional que tenha a devida qualidade
profissional para compor o cargo (LUNELLI; TREICHEL, 2015).

Ainda segundo Lunelli e Treichel (2015, p. 1):

Uma entrevista de ma qualidade pode gerar énus a empresa, pois o funcionario que
ndo teve os devidos esclarecimentos referentes a organizagdo ou ndo se adaptou as
atividades, saira da empresa e 0 processo tera que ser refeito. Para o entrevistado o
método de entrevista também é vidvel, pois terd a chance de apresentar-se
oficialmente a entidade, pois este precisa trabalhar e esta batalhando por um lugar na
sociedade.

A entrevista € um método de selecdo muito eficaz, mas é necessario que se tenha

uma boa preparacdo e um bom planejamento antes de iniciar a entrevista (LUNELLI;
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TREICHEL, 2015). Lunelli e Treichel (2015) ainda alertam que o cargo pelo qual o candidato
concorrerd deve explicitar os seus objetivos para o candidato compreender o sua finalidade,
bem como as tarefas que serdo executadas por ele.

De acordo ainda com Lunelli e Treichel, (2015, p. 3), idependentemente da
estratégia, grande parte das entrevistas seguem o mesmo padrdo em termos de roteiro, sendo
elas:

Uma introducdo e uma fase de apresentacdes na qual se fala de trivialidades.
Uma sessdo de perguntas e respostas para esclarecer falhas do curriculo do
candidato.

Uma investigacdo sobre a personalidade e qualidades pessoais do candidato.
Um estagio final no qual o candidato faz perguntas sobre o emprego, termos e
condi¢Bes do contrato de trabalho.

E vélido ressaltar que durante a entrevista a linguagem corporal dos candidatos
também pode dizer muito sobre eles. Segundo Hindle (1999, p. 44) “aprenda a “ler” os sinais
do corpo, que podem ser tdo reveladores quanto as palavras — principalmente em uma
entrevista. Dificilmente um candidato consegue ser evasivo ou insincero por meio da
linguagem corporal, pois ela € instintiva”.

Ao final da entrevista, com os dados obtidos, o selecionador pode assim fazer a
selecdo final. Caso precise de mais informacdes, poderd programar uma segunda entrevista,
testes ou outras fontes. Dessa forma, o selecionador devera estabelecer uma pontuacdo para
cada candidato, com relacdo a cada um dos critérios — 0 que acaba facilitando a escolha do
melhor profissional. (LUNELLI; TREICHEL, 2015).

Testes de conhecimento ou de capacidade

Os testes de conhecimento ou de capacidade sdo instrumentos usados para avaliar e
medir 0 grau de conhecimentos profissionais ou técnicos exigidos pelo cargo, bem como o
grau de capacidade ou habilidade para certas tarefas. (BAYLAO; ROCHA, 2014).

Orais: sdo as provas aplicadas verbalmente por meio de perguntas e respostas orais. S&o

perguntas verbais especificas objetivando respostas verbais especificas.

Escritas: provas aplicadas por escrito por meio de perguntas e respostas escritas para aferir

conhecimentos adquiridos.




De realizagdo: provas aplicadas por meio da execucdo de um trabalho ou tarefa, de
maneira uniforme e com tempo determinado, como: digitacdo, desenho, manobra de

veiculos ou usinagem de pecas.

Provas gerais: provas que aferem nocOes de cultura geral ou generalidades de

conhecimentos.

Provas especificas: provas pesquisam 0s conhecimentos técnicos e especificos
diretamente relacionados ao cargo em referéncias. Se o cargo for de quimico de producao,

a prova versara sobre os assuntos da especialidade.

Provas tradicionais: provas do tipo dissertativo e expositivo. Podem ser improvisada, pois
ndo exigem planejamento. Longas, explicativas e demoradas. Abrangem um nimero menor

de questdes pelo fato de exigirem respostas. Amplamente utilizadas em nossas escolas.

Provas objetivas: provas estruturadas, também dominadas testes, na forma objetiva, cuja
aplicacdo e correcdo sdo rapidas. Os principais tipos sdo: testes de alternativas (certo
errado, sim-ndo, etc.); testes de preenchimento de lacuna (com espagos abertos para
preencher); testes de multipla escolha (com trés, quatro ou cinco alternativas); testes de
ordenacdo ou conjugacdo de pares (como: paises numerados de um lado e varias capitais,

ao acaso, do outro).

Quadro 1 - Tipos de testes de conhecimentos ou capacidade.

Fonte: Quadro construido pelas autoras a partir das conceituagdes de Bayldo e Rocha (2014).

2.5.3. Testes psicologicos
Os testes psicoldgicos analisam principalmente as aptiddes que existem em cada
pessoa, com o intuito de prever o comportamento em determinadas formas de trabalho. Elas
baseiam-se nas diferencas individuais das pessoas, que podem ser fisicas, intelectuais e de
personalidade (BAYLAO; ROCHA, 2014).
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De acordo com Chiavenato, (2014), os testes psicoldgicos sdo instrumentos para
aferirem o desempenho das pessoas, sendo as suas medidas baseadas em parametros
estatisticos de comparacdo. Sendo assim, ao final do teste, os resultados obtidos séo

comparados com aqueles considerados como padrées (CHIAVENTO, 2014).

1. Preditor: significa a capacidade de um teste de oferecer resultados prospectivos
capazes de servir como prognosticos para o desempenho futuro do cargo. E o atributo
pelo qual uma técnica de selecdo é capaz de predizer o comportamento futuro do
candidato no cargo a ser ocupado em funcdo dos resultados que alcangou quando
submetido a essa técnica. A validade preditiva de um teste € determinada aplicando-o a
uma amostra de candidatos que, uma vez admitidos, sdo avaliados quanto ao

desempenho nos cargos e os resultados sdo comparados entre si.

2. Validade: significa a capacidade do teste de aferir exatamente aquela variavel
humana que se pretende medir. Validade representa a relagdo entre um esquema de
selegdo com algum critério relevante. Um teste sem validade ndo funciona, pois mede

coisas que néo se pretende medir.

3. Precisdo: significa a capacidade do teste de apresentar resultados semelhantes em
varias aplicacbes na mesma pessoa. Representa a consisténcia da mensuracdo e a
auséncia de discrepancias na medida. As repetidas aplicacBes do teste apresentam

resultados constantes.

Quadro 2 - Trés caracteristicas dos testes psicologicos.
Fonte: Chiavenato (2014, p. 133).

Desta forma, pode-se considerar os testes psicoldgicos como uma relevante técnica
no processo de selecdo de candidatos para ocuparem determinada vaga dentro da organizacao,
considerando que o mesmo tem a capacidade de aferir as habilidades e capacidades
individuais dos candidatos, podendo, portanto, projetar determinado grau de relagdo e
desenvolvimento do futuro funcionario com o seu cargo, com as tarefas pelas quais serdo

responsaveis, assim como, com a propria empresa de modo mais amplo.
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2.6. Equipes de Trabalho
No cenario atual das organizacdes, as equipes de trabalho ocupam um lugar cada vez
mais privilegiado (PALACIOS; VIEIRA; FREIRE, 2010)
Palécios et al. (2010) apud Hackman (1987), afirma que

Equipes de trabalho podem ser definidas como entidades sociais em sistemas
maiores (como as organizagfes), as quais executam tarefas consideradas relevantes
para a missdo da organizagdo a qual pertencem, uma vez que 0s seus resultados de
desempenho tém consequéncias para o ambiente interno e externo a equipe.

A equipe é considerada um elemento relevante dentro de uma organizacdo por
viabilizar o desenvolvimento de trabalhos coletivos complexos, ao contrario dos individuais,
que tendem a ser menos complexos (SILVA, 2009).

A flexibilidade dos membros de uma equipe é essencial para obtencdo de sucesso
coletivo, todavia, ndo deixa de lado o contexto em que a equipe esta inserida. E preciso estar
ciente que trabalhar com outras pessoas € algo complexo e pressupde atender as exigéncias
subjetivas de cada membro e da equipe. Como um todo, que consequentemente terd a grande
tarefa de interagir com outras equipes, passando por adaptacbes e gerando novos
conhecimentos, buscando a resolucdo dos mesmos objetivos organizacionais como equipes
(SCHULTEN, 2005).

Assim, a equipe pode ser entendida como uma estratégia organizativa dentro da
empresa que visa melhorar o desenvolvimento do trabalho e a satisfacdo dos trabalhadores
(PIANCASTELLLI, FARIA; SILVEIRA, 2000).

2.7. Impacto Organizacional
Para identificar o impacto que uma pessoa causa em uma organizacdo, Branddo e
Guimarées (2001) propdem a avaliagdo de desempenho no ambiente organizacional. Esta que
tem como objeto principal aferir o trabalho que 0 empregado executa, como objetivos e metas
organizacionais.
Segundo Sonnentag e Frese (2002), a avaliacdo do desempenho implica em observar
0 comportamento das pessoas no trabalho e os resultados, podendo assim compara-los com o
esperado pela organizacao.
Os resultados das avaliacdes de desempenho sdo Uteis para compreender como
ocorre o funcionamento da empresa em dado espaco-tempo, especialmente no que refere aos
seus funcionarios. Neste sentido, é possivel identificar as demandas dos funcionarios, seja

através de formacao especifica para o seu campo de trabalho; necessidade de remanejo de
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funcionarios para outros setores que mais se adequem, ou ainda, conceder aos colaboradores
promocdes e recompensas para potencializar o seu engajamento na empresa (QUEIROGA,;
ANDRADE, 2009, apud ROBBINS, 2002).

Além disto, outro ponto a se destacar refere-se ao desempenho inadequado de um
funcionario e sua consequente saida da organizacao. De acordo com Chiavento (2014) quando
ocorre a perda de algum funcionério a organizacdo deve preencher o cargo, que nem sempre é
um processo simples e imediato. Sendo assim, este processo pode ser prejudicial a

organizacdo, tendo em vista que pode significar perda de pessoal para outras organizacdes.

METODOLOGIA

O presente artigo tem como base a pesquisa exploratéria, que segundo Almeida,
Marchi e Pereira (2012), tem como objetivo desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e
ideias, elaborando assim problemas mais precisos ou hipdteses que tenham a possibilidade de
serem pesquisadas. Gil (2010) acrescentaria que, esse tipo de pesquisa, visa aprimorar ideias
ou descobrir intuicBes. Seu planejamento se destaca pela flexibilidade, permitindo que haja
diferentes consideraces e analises acerca do fato estudado.

Trata-se de uma pesquisa qualitativa que, de acordo com Knechtel (2014), é uma
modalidade que tem como base a compreensdo de fenbmenos humanos cuja finalidade de
adquirir uma visdao complexa e detalhada desses fendmenos. Investigando como o0s
respondentes (0s quais estdo sendo estudados) os concebem e os apreendem. Segundo a
mesma autora, esse tipo de pesquisa apresenta, como pressupostos basicos, a preocupacao
inicial com os processos, e ndo com os resultados. Aqui, o principal interesse se baseia na
forma como as pessoas relatam suas experiéncias e como compreendem seu mundo. Além da
necessidade da pesquisa de campo, foco na descrigdo e explicacdo dos fendmenos e 0 uso de
processos indutivos, por meio do qual o pesquisador constréi hipoteses, definicdes, teorias.

A pesquisa qualitativa tem foco central, descrever um tema, usando impressoes,
opinides e pontos de vista. Procura também obter informacgdes sobre motivagdes, ideias e
atitudes das pessoas, 0 que resulta em uma compreensdo mais detalhada da pesquisa.

O artigo foi realizado através da coleta de dados com buscas em sites, livros,
documentos e na propria Instituicdo Financeira situada no Campos das Vertentes.
Combinando-se assim, a pesquisa primaria e secundaria, as quais agregam mais valor na
producdo desta.

O fator principal para a escolha da Instituicdo Financeira na regido das Vertentes

surgiu pelo fato de que as autoras trabalham no setor de Recursos Humanos de uma empresa
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de crédito. Percebemos ao longo da pesquisa e de nossa experiéncia, que o0 processo de
recrutamento e selecdo dentro de uma empresa de grande porte tem peso tanto positivo quanto
negativo. Dependendo essencialmente da realizacdo do processo sendo efetuada por bons
profissionais.

Durante o processo de recrutamento e sele¢do, segundo Caxito (2008, p.13):

O profissional de selecdo precisa saber identificar, durante os processos seletivos, as
reais competéncias que a organizacdo esta procurando em um novo funcionario.
Para tal, precisa desvendar as potencialidades dos candidatos, mesmo que estas
ainda ndo tenham sido desenvolvidas. Precisa “sentir” se o candidato se adequara a
cultura da empresa. Caso contrario, suas chances de ndo se adaptar aqueles ambiente
corporativo sdo muito grandes. E por isso que encontramos muitos psic6logos
atuando na area de sele¢do de pessoas [RLN1].

Como instrumentos e procedimentos de coleta dos dados, utilizamos a pesquisa de
campo, acesso a politicas internas para analise de contetdo, questionarios, entrevista com o
profissional da &rea de Recursos humanos e uma psicopedagoga. Além de nossas
experiéncias, 0s autores, em participacdes no processo de selecdo de uma organizagéo
financeira.

Sendo o questiondrio um dos métodos mais utilizados, Baptista e Cunha (1982)

aponta as vantagens de sua utilizacéo:

Vantagens: método rapido em termos de tempo; baixo custo; permite se atingir a
uma grande populacdo dispersa; d& maior grau de liberdade e tempo ao respondente;
dé& a possibilidade de serem menores as distor¢Bes; permite a obtencdo de dados
muitas vezes superficiais e os dados mais detalhados podem ser obtidos com as
questdes abertas.

Desvantagens: dificulta o esclarecimento de davidas; nem sempre refletem os
problemas dos usuarios, a terminologia pode ser inadequada; dificil saber se a
resposta foi esponténea e as respostas podem ser afetadas ou direcionadas.

Desta forma, o questionario torna-se uma ferramenta de extrema utilidade para a
coleta de dados e através dele a pesquisa foi desenvolvida, com a pretensao que as autoras

respondam ao problema de pesquisa.

RESULTADOS E DISCUSSOES

No decorrer da pesquisa, foram aplicados questionarios (ver anexos) para avaliarmos
a opinido de pessoas que trabalham em cooperativas de crédito ou pessoas que estdo
concluindo ou ja concluiram o ensino superior. A pesquisa foi realizada na terceira semana do
més de setembro de 2020, através do Google Forms e contou com a participacdo de 180
pessoas, sendo estas funcionarios das Cooperativas Sicoob Credivertentes de MG e alunos do
8° periodo do curso de Administracdo do UNIPTAN, sendo estes Ultimos concluintes do

COrso.
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De acordo com o gréfico 1, grande parte dos participantes que responderam aos
formulérios que compde os resultados desta pesquisa se identificaram como sendo do sexo
feminino, mais precisamente, 71% das pessoas e 0s outros 29% do sexo masculino. Tais
resultados denotam a expansdo e ocupacdo de figuras femininas no mercado de trabalho,
especificamente, no campo administrativo.

De algum modo, pode-se dizer que tal constatacdo se deve ao movimento de
empoderamento feminino ao longo da historia, através de lutas politicas e pelo acesso ao
ensino superior com vistas a inser¢do no mercado de trabalho, o qual foi e ainda é ocupado

hegemonicamente por pessoas do sexo masculino.

Sexo

® Masculino = Feminino

Graéfico 1 - Sexo dos participantes
Fonte: Construido pelas autoras

Vocé ja passou por algum processo
de recrutamento e sele¢ao?

= Sim = Nao

Grafico 2 - Experiéncia com selegdo e recrutamento
Fonte: Construido pelas autoras
Ao questionarem as pessoas se por ventura ja passaram por algum processo de
recrutamento e selecdo para comporem a vaga em alguma organizagdo, a resposta foi

unanime. 86% dos entrevistados alegaram terem participado por tais processos. Isto denota
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que tal processo tem sido visto com bons olhos pelas organizagdes, tendo em vista as suas
potencialidades para aprimorar a qualidade e bom desenvolvimento.

Ao utilizarem técnicas de recrutamento interno e externo para o processo de ocupacdo
das vagas, existe a possibilidade dos responsaveis por tal, selecionarem aqueles que possuem
o perfil mais alinhado com a vaga ofertada. Portanto, h& a necessidade da organizacdo expor
as suas demandas para que entdo seja desenvolvido algum tipo de recrutamento, seja ele

interno, externo ou misto, conforme indica Chiavenato (1999).

Vocé trabalha em uma
Cooperativa de Crédito?

= Sim = Nao

Graéfico 3 - Experiéncia laboral em Cooperativa de Crédito
Fonte: Construido pelas autoras

Por outro lado, de acordo com o gréfico 3, 81% dos entrevistados também relata que
trabalham em uma Cooperativas de Crédito. De acordo com as constatacfes do grafico 3 e do
gréfico 2, pode-se dizer que as Cooperativas de Crédito tém utilizado os processos de
recrutamento para o aprimoramento da equie de pessoal que trabalham em suas organizacoes,
sendo uma das alternativas mais comuns no mercado, para a gestéo e recrutamento de pessoal.

A missdo das pesquisas nessa area, portanto, deve ser descrever essas impressdes
coletivas e pensa-las sobre o viés de renovacgdo e aprimoramento de préaticas de sucesso em
gestdo de pessoas.

Quanto a faixa etaria dos entrevistados, encontramos um equilibrio entre as idades dos
sujeitos entrevistados. A dindmica de processos de recrutamento € uma constante, atualmente,
no mercado de trabalho. Se alguém esta inserido nele como funcionario, em algum momento

tende ser afetado por alguma dessas dinamicas de recrutamento.
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Faixa etaria

m De20a25anos ®De26a30anos

De 31 a40anos = De 41 anos acima

Gréfico 4 - Faixa etaria dos participantes da pesquisa
Fonte: Construido pelas autoras

Mesmo que haja um equilibrio entre as idades das pessoas que participaram desta
pesquisa, € valido ressaltar a leve sobreposicdo de pessoas com idade entre 26 a 30 anos de
idade com relacdo as pessoas que indicaram ter idade inferior ou superior, de acordo com 0s
dados do gréafico acima.

Conforme Barcelos (2012) aponta, existe uma tendéncia do trabalhador se encontrar
na faixa etaria de até 29 anos de idade por possuirem habilidades e capacitacdes especificas
para atuarem no mercado de trabalho.

Outro aspecto importante captado na amostragem é aquele entorno das impressdes dos
entrevistados acerca do processo de recrutamento. Ao que parece, pelo menos nos dados

estatisticos, as impressdes acerca do recrutamento sdo positivas (graficos 5 e 6).

Vocé concorda que se o processo de
recrutamento e selecdo for bem feito
trara impactos positivos dentro da
empresa?

|

m Discordo totalmente = Nem concordo nem discordo

Concordo totalmente

Grafico 5 - Impressdo sobre impactos positivos

Fonte: Construido pelas autoras
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De acordo com 98% dos entrevistados, se bem feito, o recrutamento podera trazer
impactos positivos para a empresa. Além da assertividade qualitativa nas tarefas
desenvolvidas pelo funcionario, através do cargo que ird compor, existe a possibilidade deste
funcionario trabalhar bem em equipe, além de contribuir com o capital intelectual da empresa,
com o objetivo de contribuir para a conquista dos objetivos tracados por ela, sejam eles a
curto, médio ou longo prazo.

Ainda sobre a impressdo dos entrevistados, a maioria estatistica concorda com a
afirmagdo de que “uma equipe formada por pessoas escolhidas de forma mais assertiva
melhora o ambiente de trabalho e os resultados de uma Cooperativa de Crédito” (grafico 6).

Nesse caso, chama atencdo o fato de que ndo houve quem discordasse disso, sendo
prevalentes os que afirmam concordar totalmente, totalizando 97% dos entrevistados, sendo

que apenas 3% preferiram ndo concordar ou discordar. .

Vocé concorda que uma equipe formada por
pessoas escolhidas de forma mais assertiva
melhora o ambiente de trabalho e os
resultados de uma Cooperativa de Crédito?

V

® Discordo totalmente ® Nem concordo nem discordo = Concordo totalmente

Gréfico 6 - Melhora do ambiente e dos resultado, através de uma equipe escolhida de forma assertiva
Fonte: construido pelas autoras

Tais dados corroboram com o que Chiavenato (1997, p. 262) coloca. De acordo com o

autor,

[...] o processo seletivo precisa ser eficiente, eficaz e necessita saber trazer os
melhores talentos e, sobretudo, tornar a empresa cada dia melhor com as novas
aquisicdes de pessoal, assim pode-se afirmar que uma pessoa bem escolhida
aumenta a eficiéncia e a produtividade da organizagéo.

Ja o grafico 7, em contraste, expde certa contradicdo quanto ao conforto dos
entrevistados, quando diante de processos de recrutamento. As opc¢des de resposta coletadas
ficaram equilibradas entre aqueles que se sentiram confortaveis durante o processo de
recrutamento e selecdo, totalizando 54% das pessoas e aqueles que nem concordam e nem

discordam quanto a este conforto, totalizando 42% das pessoas. Ainda assim, cabe ressaltar



18

que 54% dos entrevistados que ja participaram de processos de recrutamento e selecdo

responderam que concordam totalmente.

Vocé se sentiu confortavel ao
participar de um processo de
recrutamento e sele¢cao?

/

= Discordo totalmente = Nem concordo nem discordo

Concordo totalmente

Gréfico 7 - Relagdo emocional do entrevistado em relagdo ao recrutamento
Fonte: Construido pelas autoras

Os 42% que apontaram que “nem concordam e nem discordam” sobre o seu conforto
no processo de recrutamento, denota a necessidade de aprimorar o desenvolvimento destes
processos. Quando os candidatos as vagas para comporem uma empresa Se sentem mais
confortaveis, é possivel que ele exponha com maior facilidade e qualidade certas habilidades
gue a inseguranca, 0 medo e a timidez podem limitar.

De maneira geral, a pesquisa nos ajuda a perceber a presenca cotidiana de praticas de
recrutamento e selecéo de pessoal, elemento cada vez mais intenso, relatado na experiéncia de
diversas pessoas inseridas atualmente no mercado de trabalho.

No entanto, é necessaria uma amostragem mais amplificada, que categorize essas
impressdes dos candidatos a uma vaga, quando diante de processos de recrutamento. Apesar
da prevaléncia de posicionamentos positivos, isso ndo impede que os candidatos se sentam
desconfortaveis durante o processo, ou mesmo, pouca efetividade dessas praticas, quando
distanciadas desses pontos de vistas complexos e fundamentais sobre recrutamento e
processos de selecao.

Assim, a andlise critica desses dados poderia melhorar as praticas de recrutamento das

empresas, além de aprimoré-las em termos de gestdo de pessoal e otimizagdo de processos.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com os referenciais tedricos que dizem respeito ao processo de
recrutamento, percebe-se que estes tem sido grandes aliados no processo de selecdo de
candidatos para comporem as vagas em cargos ofertados pelas organizacgdes, especificamente,
em Cooperativas de Crédito do Campo das Vertentes, a qual € o foco deste estudo.

Percebe-se que a maior parte dos participantes desta pesquisa trabalham em uma
cooperativa de crédito e possuem idades diversificadas, entre 20 anos a acima de 40 anos. Isso
denota que 0s processos de recrutamento devem ser pensados e construidos de forma
diversificada, com técnicas que favorecas todas as pessoas que desejam compor o quadro de
pessoal da empresa.

Além disto, outro dado que chama a atencdo diz respeito entre a contradicdo em se
tratando dos desdobramentos positivos do processo de recrutamento para a empresa e para a
qualidade das equipes e do conforto daqueles que participam destes processos.

Se por um lado os participantes da pesquisa apontam a importancia e necessidade dos
processos de recrutamento e selecdo, por outro, grande parte deles se vém em posicdo de
desconforto quando da realizacéo destes.

Ndo é o objetivo deste trabalho desqualificar o recrutamento, ao contrario disto,
reconhece-se a sua importancia para 0 bom desenvolvimento da empresa. Contudo, se € um
desejo que a empresa construa uma cultura intelectual heterogénea, € importante que as
estratégias utilizadas no processo de recrutamento, especialmente o externo, para que mais
pessoas possam demonstrar o seu potencial, j& que em muitos momentos alguns sentimentos

podem atrapalha-las durante o processo de sele¢éo.
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QUESTOES DO FORMULARIO DA PESQUISA

Sexo: () Feminino ( ) Masculino

Vocé j& passou por algum processo de recrutamento e selegdo? () Sim () Néo
Vocé trabalha em uma Cooperativa de Crédito? ( ) Sim ( ) Nao

Faixa etaria: ( ) De 20 a 35 anos ( ) De 26 a 30 anos ( ) De 31 a 40 anos ( ) De 41
anos acima

Vocé concorda que se 0 processo de recrutamento e selecdo for bem feito trara
impactos positivos dentro da empresa? ( ) Discordo totalmente ( ) Nem concordo,
nem discordo ( ) Concordo totalmente

Vocé concorda que uma equipe formada por pessoas escolhidas de forma mais
assertiva melhora o ambiente de trabalho e os resultados de uma Cooperativa de
Creédito? ( ) Discordo totalmente ( ) Nem concordo, nem discordo ( ) Concordo
totalmente

Vocé se sentiu confortavel ao participar de um processo de recrutamento e
selecdo? ? ( ) Discordo totalmente ( ) Nem concordo, nem discordo ( ) Concordo

totalmente



