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TENDENCIAS E TECNICAS UTILIZADAS NOS PROCESSOS DE
RECRUTAMENTOS E SELECAO COM JOVENS DE JI-PARANA*

Hayalla Etiene Alves de Souza®
Marcia Cristina Teixeira®

RESUMO: O presente artigo descreve uma pesquisa realizada com os jovens de Ji-Parana, com
intuito de colher informac®es sobre as técnicas que sdo utilizadas nos processos de recrutamento e
selecdo que participaram, e quais sdo as tendéncias que estdo surgindo neste mercado para
melhorar e facilitar estes processos para as empresas. O trabalho tem o foco de coletar informacdes
desses jovens para saber quais sdo as técnicas que mais se encaixam na hora de recrutar e
selecionar esses jovens, para que ndo ocorra o risco de errar ou gerar mais custos que 0 necessario
para as empresas. As empresas devem usar a internet como aliada para conseguir chegar a estes
jovens, como as redes sociais, sites de empregos e outros, para que esta informagédo chegue até
eles. As empresas estdo a procura de talentos que venham para somar no futuro, que tenha
competéncia para realizar suas atividades e tarefas de forma adequada e traga bons frutos para a
organizacéo.

Palavras-chaves: Gestéo de pessoas, Tendéncias, Técnicas, Recrutamento, Selecao.

ABSTRACT: This paper describes a survey conducted with young people from Ji-Paran& to gather
information about the techniques that are used in the recruitment and selection processes that
participated, and what are the trends that are emerging in this market to improve and facilitate these.
processes for companies. The work is focused on collecting information from these young people to
know which techniques best fit the time to recruit and select these young people, so that there is no
risk of making mistakes or generating more costs than is necessary for companies. Businesses should
use the internet as an ally to reach these young people, such as social networks, job sites and others,
to get this information to them. Companies are looking for talent to come in the future, who have the
skills to perform their activities and tasks properly and bring good results to the organization.

Key-words: Trends, Techniques, People Management, Recruitment, Selection.

INTRODUCAO

As tendéncias e técnicas utilizadas nos processos de recrutamentos e
selecdo estdo mudando a cada ano, pois, estdo surgindo novos métodos para que
as empresas melhorem ou modifiquem seus processos de recrutamento e selecéo
com os jovens. Para que consigam obter mais sucesso com a integracao de novos
talentos ou “sangue novo” dentro das organizacgbes, trazendo mais novidades e
criatividade para o grupo empresarial para que consigam atingir as metas e alcancar
novos objetivos.

Portanto, com essa evolugdo nos processos, as empresas necessitam a cada
dia se reinventar para se tornarem referéncia no mercado, gerando mais
competitividade, realizando processos de forma mais adequada, recrutando jovens
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qualificados que vém para somar na empresa, gerando resultados, atingindo os
objetivos tanto da empresa quanto profissional. Por conta disso, foi realizada esta
pesquisa para descobrir as técnicas que as empresas estdo usando e verificar onde
que estd havendo gargalo no processo, e saber quais as tendéncias que estdo
surgindo no mercado.

O artigo tem como objetivo geral analisar as tendéncias e técnicas utilizadas
nos processos de recrutamentos e selecdo com jovens de Ji-Parana. Para isso, tem
como objetivos especificos: verificar as tendéncias e técnicas que sdo utilizadas na
atualidade nos processos de recrutamento e selecéo; analisar os métodos atuais de
recrutamento e como essas informacdes sobre vaga alcanca o publico jovem;
compreender a influéncia da tecnologia nos processos de recrutamento e selecao;
verificar o ponto de vista dos jovens diante da sua participagdo em um processo de
recrutamento e selecdo e analisar o que 0s jovens pensam sobre como deve ser
feito um processo de recrutamento e selecdo com eles e quais sao as principais
etapas que devem conter n0s processos.

No Brasil, vém crescendo cada vez mais esses processos e surgindo novas
tendéncias e técnicas de recrutar e selecionar os jovens que estdo entrando no
mercado de trabalho. As empresas estdo valorizando mais essas técnicas de
recrutamento, para que consigam selecionar o candidato que mais se enquadra
com o cargo. E muitas vezes as empresas acabam contratando outras empresas
especializadas para fazer recrutamento de pessoal, oferecendo todos os dados
possiveis para que consigam realiza-lo e encontrar os jovens mais qualificados e
adequados para preencher a vaga, com intuito de conseguir ter mais sucesso ao
fazer sua escolha.

O processo de recrutamento e selecdo de jovens nas empresas esta se
tornando algo frequente por conta da busca de novos talentos e por estarem mais
ligados as tecnologias da atualidade, pois o método de realizar este tipo de
recrutamento vai ser bem diferente do que estdo acostumados a fazer. Os jovens
sdo completamente ativos em midias sociais, € ndo em revistas e jornais. O artigo
traz a oportunidade para as empresas poderem visualizar quais sdo as tendéncias
que estdo crescendo no mercado e obterem sucesso no decorrer do tempo. E
também mostrar detalhadamente como a tecnologia esta influenciando nos
processos de recrutamento e sele¢céo. E ainda traz a opinido dos jovens sobre como
deve ser feito o processo de recrutamento e selecdo com eles, mostrando e
trazendo informacdes para as empresas melhorarem ou acrescentarem no seu
processo.

1.1- REFERENCIAL TEORICO

Esta parte trata da fundamentacdo tedrica do artigo e fornece todas as
informacOes necessarias e fundamentais para compreender a importancia das
tendéncias e técnicas de recrutamento e selegdo com os jovens nas organizagdes. E
mostrara como esses processos ajudam as empresas no seu crescimento e a ter no
seu ambiente interno talentos com competéncia.

1.1.1 - Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas é uma das areas que mais vem sofrendo mudancas e
transformacdes nos ultimos anos. Isso, pelo fato de o gestor poder aplicar e



gerenciar os processos de avaliacdo dos funcionarios e candidatos que queiram
ingressar na empresa. Isso tudo é realizado de acordo com as necessidades
especificas da empresa. A gestao de pessoas ajuda o administrador a desempenhar
as funcdes do processo administrativo, planejar, dirigir, organizar e controlar, com a
ajuda da sua equipe, para alcancar suas metas, objetivos e resultados. E o meio de
agregar talentos a organizacdo, de integrar os talentos a cultura da empresa e

acolhé-los na mesma (Chiavenato, 2014).

Dentro de uma organizagdo o principal atrativo € o ser humano, no qual
precisam estar motivados para realizar suas tarefas e obter resultados. Precisam
saber quais séo seus direitos e deveres e ser profissional em tudo que realiza dentro
do ambiente corporativo. Em se tratando de gestdo de pessoas, sabemos que néo é
uma realidade que sempre existiu e ainda ndo € muito explorada por vérias
organizacdes, ou seja, as pessoas nem sempre foram o principal atrativo das
empresas. As pessoas eram consideradas maquinas dentro da organizacdo, 0S
gestores nem pensavam se 0s desejos e objetivos dos colaboradores estavam
sendo realizados e, por conta disso gerava alguns problemas, pois estes ndo se
sentiam motivados para realizarem suas atividades. (Brito, 2019).

Dentro da gestdo de pessoas € importante ter uma gestdo estratégica das
pessoas, porque assim tera um equilibrio maior na organizacéo, pois, esta gestao
busca entender os colaboradores e o contexto em que eles estdo inseridos,
alicercando e compactando a satisfacdo de cada um dos individuos que estejam
envolvidos, ao mesmo tempo, a gestdo alavanca as mudancas e ajuda nas tomadas
de decisGes necessarias dentro da empresa. Esta gestdo estratégica de pessoas
tém que ser desempenhada pelos gestores de negdcios de uma empresa, pois é ele
gue tem o controle total das a¢cBes e recursos da empresa, e tem o auxilio e ajuda
do setor de recursos humanos, para ajudar a melhorar o desempenho e atingir as
metas que foram determinadas, as necessidades individuais dos colaboradores, da
organizacao e sociedade. (Xavier,2011)

Mascarenhas (2008, apud Xavier, 2011) define gestao estratégica de pessoas
como, “toda e qualquer mobilizac&o, orientacao, direcionamento e administragao do
fator humano ao elaborar uma para a organizacédo envolvendo o setor de recursos
humanos e garantindo que todos na organizacdo tenham percepc¢éo das estratégias
e caminhem junto a empresa.”

A gestéo de pessoas € uma associacao de habilidades e métodos, politicas,
técnicas e préticas definidas, com o objetivo de administrar os comportamentos
internos e potencializar o capital humano nas organizacdes. Esta gestdo ocorre
através da participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento de
colaboradores de uma empresa, é a area que tem a fungdo de humanizar as
empresas. As vezes a gestdo de pessoas é confundida com o setor de Recursos
Humanos da empresa, pois o0 RH é a técnica e os mecanismo que o profissional
utiliza e a area de gestdo de pessoas tem 0 objetivo de valorizar o profissional
dentro da organizagdo, tem a responsabilidade da formacdo dos profissionais,
desenvolver e colaborar para o crescimento da instituicdo e do préprio profissional.
Foi sendo notado a importancia e valorizacdo dos colaboradores para a
organizacao, tornando-se um diferencial. A gestdo de pessoas passou a assumir um
papel de lideranca dentro da empresa, pois com ela consegue alcancar a exceléncia



organizacional necessaria para enfrentar qualquer obstaculo no mercado
competitivo, como a globalizacdo, as novas tecnologias e a gestdo do capital
intelectual. (Gil, 2007, apud Brito, 2019).

A area de gestdo de pessoas, antigamente era denominada administracédo de
recursos humanos, pode ser considerada contingente e situacional, que € o modo de
manter uma interacdo entre os ambientes interno e externo da empresa. A gestao de
pessoas envolve varias ciéncias sociais e humanas. Segundo Mikovich e Boudreau
(2002, apud Romero, 2013, p.16), pode-se conceituar que “Gestdo de pessoas é o
conjunto de decisdes integradas sobre as relacbes de emprego que influenciam a
eficacia dos colaboradores/servidores e das organizagdes.”

Outros autores apresentam conceitos diferenciados, Dessler (2003, p.02,
apud Romero, 2013, p.17) apresenta a gestdo de pessoas como uma funcéo
administrativa, ou seja, todos gestores que ocupam cargos de comando sao
considerados gestores de pessoas, porque estdo envolvidos diretamente com
atividades de recrutamento, selecdo, avaliacdo de desempenho e treinamento de
pessoal.

A gestdo de pessoas tem uma Vvisdo estratégica dos colaboradores,
percebendo que ndo Sd0 apenas recursos e que € necessario comecar a trata-los
como parceiros da organizagdo. Isso mudou devido as pessoas nao serem
administradas e sim gerenciadas. (Romero, 2013).

Segundo Fischer (2002, apud Dutra, 2016), o novo modelo de gestdo de
pessoas é entendido através da maneira como a organizagcao gerencia e orienta o
comportamento humano no trabalho. Através dos principios, estratégias, politicas e
praticas que adota na sua estrutura organizacional. Este novo modelo € influenciado
pelas novas tecnologias utilizadas, estratégias adotadas e sua cultura
organizacional.

A gestdo de pessoas possui as premissas de desenvolvimento mdatuo,
satisfacdo mutua e a consisténcia no tempo. Também possui algumas
caracteristicas, como a transparéncia, simplicidade e a flexibilidade. E conforme as
organizacdes gerenciam e orientam seus colaboradores é possivel perceber que
eles tém uma preocupacao com a integracao entre o conjunto de politicas e praticas
da gestdo de pessoas, pois € nessa interacdo que ocorre a sinergia para que as
expectativas das pessoas sejam atendidas e da organizacéo no futuro. A gestao de
pessoas € representada por uma balanca, pois precisa ter um equilibrio continuo
entre a organizacdo e as pessoas, esse equilibrio acontece devido o processo de
gestdo de pessoas, mas ndo é o suficiente. E necesséario um conjunto de politicas e
praticas organizacionais que sirva como suporte para a base de sustentacdo tanto
do equilibrio quanto dos processos, que € chamado de bases estruturais. (Dutra,
2016). Veja a figura 1.



Figura 1 - Modelo de gestdo de pessoas
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Fonte: Dutra, 2016, p. 43
1.1.2 - Importancia dos processos de recrutamento e selecdo nas

organizacoes

O processo de recrutamento e selecdo € um dos mais importantes para a
organizacao, pois é através dele que a empresa conseguira trazer novos talentos
para ocuparem cargos e fazerem parte das equipes, impactando diretamente nos
seus resultados e no seu crescimento. Se os processos ndo forem realizados de
forma correta e estratégica poderd impactar de forma negativa para empresa. Na
concepcao de Limonge-Franca e Arellano (2002, apud Ferreira e Vargas, 2014) o
processo de recrutamento e selecdo sdo umas das principais técnicas
desempenhadas pelo RH, sempre com a intencdo de utilizar técnicas que
asseguram a qualidade do pessoal que a organizacao precisa sustentar. Tornando-
se um instrumento de muita importancia para os empregados que se associam a
estratégia de negocio e a composicao operacional da empresa.

O primeiro passo para a empresa ser um diferencial no mercado de trabalho é
fazer investimentos em departamentos de recrutamento e selecdo. Para realizar
esses dois processos envolvem etapas muito complexas e precisam estar alinhadas
com a cultura organizacional. De acordo com Amorim (2019), é importante que a
empresa recrute e selecione as pessoas certas para as posi¢des certas, para que a
organizacdo alcance seus objetivos com desempenho superior. Qualquer empresa
precisa estar bem preparada para enfrentar os desafios da competitividade, e na



busca de sua sustentabilidade no mercado, e a procura pela pessoa certa € um dos
principais paradigmas da moderna gestao de pessoas.

Por conta disso, 0s processos de recrutamento e selecdo, devem ser bem
planejados para ficarem de acordo com o0 contexto e momento vivido pela
organizacao. Por isso que o responsavel pelo recrutamento e selecdo da empresa
deve estar em harmonia com o setor de recursos humanos, por que € de sua
responsabilidade trazer bons colaboradores para a organizacdo. Segundo Drucker
(2010, apud Amorim, 2019), umas das decisdes mais importantes numa empresa
sdo as que envolvem pessoas, como preenchimento de vagas, colocar pessoas em
cargos, promové-las, despedi-las e outras. Portanto, ndo importa o quanto as
pessoas escolhidas sejam brilhantes e inteligentes, se sdo colocadas em cargos que
ndo sdo feitos para elas ndo alcancara os resultados esperados. Por isso, a
organizacao tem que ser bem criteriosa na hora de escolher a pessoa para ocupar
certo cargo dentro da mesma.

Atualmente os curriculos ndo sdo mais um cartdo-de-visita para que uma
pessoa possa se candidatar a uma vaga, é necessario que venha acompanhada as
capacidades técnicas do candidato, porque as empresas estao valorizando cada vez
mais as pessoas e 0 seu potencial tanto intelectual quanto emocional. E para que
nao venham a fadar o insucesso, as organizacoes estdo dando mais valor a esses
processos, com objetivo de identificar e descrever quais candidatos tem o perfil
procurado pela empresa. As organizacfes utilizam os curriculos e as fichas de
solicitacdo do emprego, mas as pessoas sao escolhidas pelos seus conhecimentos
técnicos e experiéncia no cargo. Esses conhecimentos e experiéncia serdo
constatados no processo de selecdo, assim como a adaptacdo do candidato a
cultura da organizacao e ao seu perfil comportamental. (Banov, 2015).

Uma boa gestdo de pessoas leva a empresa a0 sucesso, e as pessoas
passaram do patamar de ser um desafio para organizacdo e se tornaram uma
vantagem competitiva no seu crescimento. E para que o novo colaborador consiga
se adaptar e se desenvolver dentro da empresa, € necessario que tenha um
acompanhamento do gestor que o contratou, assim garantindo o seu crescimento e
sucesso na sua integracdo as novas fungdes. E muito importante que a empresa
tenha um plano bem organizado, tracando todas as estratégias necessarias de
acordo com suas necessidades garantindo informag0es precisas para realizar os
processos de recrutamento e selecéo (Bayldo e Rocha, 2014).

O processo de recrutamento é importante para as empresas porque nao se
trata apenas da divulgacdo das vagas, mais sim de atrair pessoas qualificadas
dentro das necessidades da organizacdo. Se uma divulgacéo for mal planejada, nao
irA conseguir atingir o seu publico-alvo, e pode surtir efeitos contrarios, como captar
candidatos fora do perfil desejado, descartando um tempo maior para analisar 0s
perfis. (Fidelis; Banov, 2009, p.55 apud Banov, 2015, p.42).

Foi feita uma pesquisa com 1.115 companhias durante dois anos para
descobrir as empresas humanizadas do Brasil. A pesquisa foi realizada por Pedro
Paro, o fundador da startup Trustin, e tém doutorado pela USP, Mateus Gerolamo,
professor doutor da USP, e Rodrigo Caetano, escritor, a pesquisa hdao € um ranking.
Com este estudo foi possivel verificar que as empresas humanizadas chegam a ter



uma rentabilidade duas ou mais vezes superior a médias das 500 maiores empresas
do pais. E ainda alcancam uma satisfacdo de 240% superior junto aos clientes e
225% de bem-estar entre os colaboradores. Para um dos idealizadores do projeto,
qguer que esta pesquisa seja feita a cada dois anos, contando com o aumento de
organizacdes que serdo pesquisas e analisadas. Paro (2019) diz “N6s queremos
que a pesquisa sirva de exemplo para o surgimento de cada vez mais negocios
inspiradores e humanizados pelo pais”. Este estudo foi divulgado durante o CCLAC
2019, evento de capitalismo consciente realizado em Sao Paulo. (Julio, 2019)

Algumas das empresas que participaram da pesquisa a Raccoon eleita a
melhor agéncia de marketing digital da América Latina. O BANCOOB - Banco
Cooperativo do Brasil S. A. — € um banco privado especializado no atendimento a
cooperativas de crédito, e o controle acionario pertence a entidades filiadas ao
Sicoob. E sua historia se baseia na gestédo estratégica dos negocios e no trabalho
integrado, para estimular o desenvolvimento do cooperativismo de crédito no Pais. E
a Treta Pak é uma das trés empresas do Grupo Tetra Laval, € um grupo privado que
teve inicio na Suécia, eles trabalham disponibilizando alimentos seguros em
qualquer lugar, e tem o orgulho de fornecer as melhores solu¢cdes possiveis de
processamento e envase de alimentos. (Julio, 2019)

1.1.3 - Processo de recrutamento

O processo de recrutamento € 0 meio onde as empresas buscam candidatos,
dentre quais serdo selecionados os futuros colaboradores da empresa. A empresa
realiza o recrutamento quando ha necessidades presentes e futuras de recursos
humanos. Para isso, é realizado uma pesquisa sobre as fontes capazes de fornecer
0s seus candidatos e a quantidade suficiente para atingir seus objetivos. (Alves,
2019).

O recrutamento refere-se a todos o0s meios que sao utlizados pelas
organizacdes para realizar a divulgacdo de suas vagas, com o objetivo de atrair
candidatos desejados por elas. Este planejamento é muito importante, pois nele
consta 0s custos para empresa, disponibilizando um valor para realizar este
processo. Com o passar do tempo o valor para realizar o recrutamento vem se
tornando mais elevado, em funcdo do grande nimero de candidatos disponiveis no
mercado, mas a maioria ndo possui a qualificacdo desejada para ocupar 0s cargos
em aberto, o que faz com que as empresa realizem um recrutamento cada vez mais
estratégico para encontrar candidatos que se encaixam as necessidades das vagas.

(Banov, 2015).

As organizag0des realizam o recrutamento para buscar candidatos qualificados
e competentes para ocupar cargos na organizacdo e que tragam resultados na
realizacdo das suas atividades e tarefas, mostrando que sé&o capazes de fornecer o
seu maximo para que seja alcangado o0 sucesso organizacional. “Recrutar pessoas
passou a ser estratégico para as organizacfes. Atrair talento € fundamental para o
sucesso organizacional, seja no longo ou no curto prazo.” (Chiavenato, 2014, p.113).
Quando for ser feito o recrutamento na organizagéo é preciso conhecer e analisar o
gue a organizacdo esta necessitando, verificar o que o mercado esta oferecendo no
momento e como sera feito essa comunicagdo com o mercado. (Lotz e Burda,
2015).



1.1.3.1 - Definicdo de recrutamento

O recrutamento € um processo que tem o intuito de atrair candidatos
potencialmente qualificados, que serdo futuramente selecionados para fazerem
parte da empresa. Esse processo é feito através de pesquisas junto as fontes que
disponibilizam possiveis candidatos. Ferreira (2014) diz que o recrutamento nao é
uma atitude passiva de ficar esperando os candidatos, mas sim uma atitude ativa,
fazer com que desperte o interesse e consiga atrair os melhores profissionais do
mercado. E sdo associadas ao processo de recrutamento algumas questdes que
dizem respeito a correta especificacdo, que é a posicado de trabalho, o salario e
beneficios ofertados, fontes de candidatos e as mensagens.

Segundo Chiavenato (2014, p.101)

O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizacdo atrai
candidatos no MRH para abastecer o seu processo seletivo. Na verdade, o
recrutamento funciona como um processo de comunicagdo: a organizagado
divulga e oferece oportunidades de trabalho ao MRH. O recrutamento — tal
como ocorre com 0 processo de comunicagdo — € um processo de duas
maos: comunica e divulga oportunidades de emprego, ao mesmo tempo
gue atrai os candidatos para o processo seletivo: estimulo e resposta. Se o
recrutamento apenas comunica e divulga, ndo atinge seus objetivos
basicos. O fundamental é que atraia e traga candidatos para serem
selecionados.

O recrutamento tem como principal objetivo buscar pessoas para abastecer o
processo de selecdo da organizacdo. Existe varias maneiras de se realizar esse
processo, ha duas formas basica: a organizacdo pode atrair seus proprios
colaboradores internos que trabalham em outros cargos, e também buscar as
pessoas que nao possuem nenhum vinculo direto com a organizacdo e que estédo
disponiveis e a procura de trabalho. (Limongi-Franca e Arellano, 2002, apud
Quintanilha, 2019). Chiavenato (2010, p.26, apud Farias, 2015, p.10,) “O
recrutamento é um processo de localizacado, identificacdo e atracdo de candidatos
para a organizagdo”. Busca de um conjunto de candidatos com conhecimentos,
habilidades e experiéncia esperadas por uma organizacao.

O processo de recrutamento varia de empresa para empresa, pois, cada
organizacdo tem um modo de comecar e terminar 0 seu processo, como a abertura
da vaga do setor, e informacdes necessérias. Algumas organiza¢des optam por ndo
colocar os beneficios e quanto estd sendo oferecido pela vaga, e muitas
organizacdes ainda tem nos dias de hoje o setor de recursos humanos como um
apoio na hora de fazer esse recrutamento. (Chiavenato,2014).

Fazer o recrutamento de pessoas novas ou internas da empresa requer
conhecimento da fungédo do cargo e caracteristicas que ele busca no candidato,
através dessas caracteristicas ajudara depois no processo de selecdo. (Lotz e
Burda, 2015).

1.1.4 - Tipos e as etapas do processo de recrutamento

As pessoas ideais para os cargos oferecidos pela organizagdo nem sempre
estdo no mercado de trabalho, essas pessoas podem ja ter vinculo com a mesma,
Ou seja, podem ser pessoas que ja ocupam cargos em outros setores dentro da



organizagdo. Para que consigam colocar a pessoa certa no cargo certo, a
organizagdo pode procurar esses profissionais tanto dentro da organizagéo
(recrutamento interno), como fora (recrutamento externo) ou também pode optar por
utilizar as duas formas ao mesmo tempo (recrutamento misto). (Lotz e Burda,2015).

1.1.4.1 — Recrutamento Interno

Lotz e Burda (2015) conceituam o recrutamento interno como a busca por
candidatos que possuem potencial, habilidades e competéncia para ocuparem
cargos dentro da organizacdo, ou seja, serem transferidos, promovidos ou até
mesmo transferido e promovido ao mesmo tempo, conhecido como movimentacao
diagonal. “Recrutamento interno é uma oportunidade para promocgao e transferéncia
de pessoal” (Fidelis e Banov, 2006, p.56, apud Lotz e Burda,2015, p.82).

Chiavenato (2009) determina recrutamento interno como uma necessidade de
a organizacdo preencher uma vaga com seu proprio pessoal. E esse recrutamento
interno é vantajoso para organizagcao por ser mais econémica, rapida, promove uma
competicdo saudavel entre os colaboradores e traz mais seguranca para
organizacdo na hora de escolher a pessoas, pois, a organizacdo ja conhece e
acompanha seu desenvolvimento ha algum tempo. O autor explica também que é
desvantajoso para organizacdo, porque ela pode acabar promovendo ou
transferindo uma pessoa que nao esta no momento adequado para conviver com tal
mudancga, pode gerar conflitos de interesses entre os colaboradores e acabar
perdendo a oportunidade de buscar pessoas novas no mercado que possam somar
no futuro da empresa.

Quando se realiza o recrutamento interno numa organizacdao, diminui a
entrada de novas ideias, de novas fontes de contato, interfaces e de novas
experiéncias na empresa. E para que ndo gere uma impressao de favoritismo, as
regras devem ser bem claras e divulgadas para os colaboradores. E quando ocorre
esse tipo de recrutamento a divulgacéo é feita através da internet, mural de vagas,
jornais ou newsletters eletrénicos ou impressos de circulacéo interna, e € necessario

que esse processo tenha um nome especifico, dizem que € um processo de
recrutamento interno. (Ferreira, 2014).

1.1.4.2 — Recrutamento Externo

7

Para Banov (2015) o recrutamento externo € um processo que a empresa
realiza a divulgacdo das vagas fora da organizacao para captar pessoas com o perfil
desejado. Para atrair pessoas novas para a organizacdo com novos talentos,
habilidades e expectativas diversas, e muitas das vezes, os candidatos ja estao
treinados por outras empresas.

Lotz e Burda (2015, p.87) conceituam, “O recrutamento externo é um
processo que visa atrair candidatos qualificados para ocupar as vagas na
organizacdo.” E a busca por profissionais ideais para ocupar a vaga em aberto no
mercado de trabalho, trazendo os melhores possiveis e que venham somar na
empresa e no Seu sucesso.

Recrutamento externo € a procura de candidatos que estdo disponiveis no
mercado de trabalho ou que estdo vinculados em outras organizacdes, ou seja,



busca por pessoas novas que possuem potencial e talento. Podem ser encontradas
através de parcerias com escolas e universidades, agéncias de recrutamento, a
prépria empresas e outras empresas. A abordagem desses recrutados pode ser feita
através da divulgacéo de cartazes na portaria da empresa, por sites, jornais, revistas
e indicacao de colaboradores. (Chiavenato, 2009).

O recrutamento externo visa atrair candidatos do mercado, pessoas fora da
empresa, trazendo para organizacdo enriquecimento do capital intelectual,
aproveitamento dos investimentos em treinamentos e desenvolvimento que foram
realizados por outras empresas e a renovacdo da cultura organizacional. Este
processo, porém, traz mais custos para organizacdo e é mais demorado que o
recrutamento interno por ndo conhecer o perfil de cada candidato e suas
competéncias. (Ferreira, 2014).

Chiavenato (2009) esse tipo de recrutamento traz a vantagem de preencher a
vaga com “sangue novo”, de adquirir mais competéncia para organizagéo, e se for
funcionério de outra empresa pode ter a vantagem de néo precisar fazer treinamento
e aumenta o indice de recursos humanos na empresa. Mas também traz
desvantagem para organizacao, pois, demora mais 0 processo, tem gasto na hora
de fazer a divulgacdo ou na contratacdo de uma agéncia especializada, € mais dificil
0 processo por ndo conhecer o candidato e acarreta a possibilidade de mexer na
estrutura salarial.

1.1.4.3 — Recrutamento Misto

O recrutamento misto € o processo onde a empresa realiza o recrutamento
interno e externo ao mesmo tempo, também podendo comecar com 0O interno e
terminar com externo ou ao contrario, primeiro externo e interno depois. Toda vez
gue a organizagao realiza o recrutamento interno e seleciona um candidato para
mudar de cargo surge uma vaga ha organizagao, essa vaga precisa ser preenchida,
entdo a organizacao realiza o recrutamento externo para buscar um candidato que
tenha as habilidades e o potencial ideal para o cargo disponivel. Lotz e Burda
(2015), “O recrutamento misto € aquele que, para atrair candidatos as vagas
disponiveis, recorre tanto ao recrutamento interno quanto ao recrutamento externo.”
Muitas organizacdes optam por esse tipo de processo porgue traz diversidade para
organizacdo e novas experiéncias e oportunidades dos colaboradores crescerem
dentro das organiza¢gGes na sua carreira profissional.

De acordo com Ferreira (2014) o recrutamento misto pode ser realizado
através da abertura de oportunidade internamente, e se ndo encontrar o candidato
ideal para o cargo, faca a divulgacdo externamente. Segunda opgdo é abrir
internamente e externamente a oportunidade, ao mesmo tempo, onde 0 cargo sera
preenchido pelo melhor candidato. E por ultimo, abrir primeiramente a oportunidade
para 0 mercado externo, e caso nao encontre o candidato qualificado para a vaga,
fazer a divulgacgao interna.

O recrutamento misto € vantajoso para organizacdo, mas nao quer dizer que
€ o melhor, pois, para realizar esse tipo de recrutamento a organizacdo tem que
levar em conta alguns fatores. O ambiente interno da organizacéo verificando quais
sdo as politicas e cultura, o seu capital humano, analisar se é possivel fazer
movimentacOes de colaboradores dentro da organizacéo, se possuem as exigéncias



necessarias. O ambiente externo, verificar a disponibilidade que o mercado esta
tendo de médo-de-obra, as condicbes que ele estd oferecendo, se possui pessoas
qualificadas e competentes para ocupar os cargos disponiveis. (Lotz e Burda, 2015).

1.1.4.4 — Técnicas e etapas do recrutamento

As técnicas utilizadas no recrutamento tém que levar em conta o segmento de
cada mercado, pois cada um tem carateristicas diferentes, apresenta diferentes
expectativas e espiracoes, e deve ser usado diferentes meios de comunicacéo para
chegar e alcancar seus objetivos. (Chiavenato,1997, apud Araujo, 2014).

Portanto, a escolha dos meios utilizados influenciara no direcionamento que o
recrutamento terd, podendo colocar o processo em risco ou sucesso, gerando
responsabilidade de quem define. Araldjo (2014), as técnicas que podem ser
utilizadas sao:

e Contratando assessorias de recursos humanos: nada mais é que a
empresa contratar uma empresa terceirizada para realizar o processo de
recrutamento como o de selecdo também, definindo os testes e avaliagdes
possiveis que podera ser realizadas com os candidatos de acordo com as
informacdes da vaga, tornando-se responsavel por essas atividades sem
gue a empresa se preocupe e realiza-las.

e Contratando head hunters: é uma técnica ndo apenas utilizada para
recrutar pessoas, mas para recrutar as melhores do mercado, mesmo que
tenham vinculo com outras empresas concorrentes. Head hunters significa,
caca-talentos ou cacador de talentos.

e Indicacdo por pessoas da organizacdo: é quando a propria empresa
pedem indicacbes de seus colaboradores, no intuito de que as pessoas
indiquem pessoas qualificadas e competentes para ocupar o cargo. Mesmo
gue essa técnica ndo seja a mais apropriada para formas de recrutamento
as empresas utilizam por ser uma técnica mais barata e rapida, e sabendo
gue os colaboradores indicard pessoas que nao demostrem riscos um
competéncia duvidosa.

e Fazendo uso da internet: sdo utilizados atualmente por possuir na
internet sites de varios tipos, que facilita com que pessoas se candidate-se
e disponibilizem seus curriculos para que as empresas olhem e analisem na
hora de fazer um processo de recrutamento.

e Utilizando curriculos pré-cadastrados: essa técnica refere-se aos
curriculos de pessoas que ja participaram de processos de recrutamento e
ndo foram selecionadas. Esses curriculos séo colocados em um banco de
dados para que sejam utilizados quando a empresa futuramente precisar.

e Ativando os meios de comunicacdo (jornal, revistas, internet, radios,
etc.): essa técnica é a mais utilizada e conhecida pelas pessoas. Para
realizar essa técnica € necessdario conhecer seu publico-alvo, pois cada
publico tem um modo de ser recrutado, para assim escolher o meio que
serd utilizado.

e Vinculando-se a outras instituicbes, associacbes, agremiacdes,
cooperativas e/ou sindicatos: com esse vinculo possibilita um acesso a
muitas fontes de captacdo de pessoas qualificadas, promovendo programas
de estagios e projetos cientificos juntamente com as entidades
educacionais. E com isso muitas pessoas que se destacam ou que realizam
grandes progressos nas empresas acabam ganhando a oportunidade de se
ingressar na empresa e construir uma carreira profissional. (Dutra, 2002,
apud Araujo,2014).



Para realizar um processo de recrutamento dentro de uma organizacdo é
necessario realizar um planejamento bem elaborado e possuir estratégias para sair
na frente dos concorrentes e chamar mais a atencéao dos candidatos no mercado, ou
seja, chamar a atencao dos melhores profissionais do mercado. A seguir, de acordo
com Banov (2012, p.39, apud Farias, 2015, p.11) as principais etapas do processo
de recrutamento:

Coleta de dados — detalhamento do perfil de cargo, mapeamento das
competéncias, tempo disponivel para preencher a vaga,recursos financeiros
destinados ao recrutamento, situacdo do mercado de trabalho etc.

Planejamento — quando ocorre o recrutamento, a escolha do tipo (interno,
externo e misto), a escolha dos meios de divulgacao, a previsdo de custos,
a definichio do conteddo da divulgacdo (resumo das atividades,
qualificagbes necessarias para o cargo, beneficios oferecidos e o contato da
empresa que esta recrutando), as responsabilidades sobre o processo etc.

Execucéo do recrutamento — divulgacdo da vaga.

Avaliagcdo do recrutamento — do nimero de candidatos que responderam
ao recrutamento (enviando curriculos, preenchendo fichas ou cadastrando o
curriculo no site), qguantos eram realmente os candidatos qualificados para a
vaga? As vagas foram preenchidas? Os meios foram eficazes?

1.1.5 — Recrutamento com 0s jovens

As organizacbes atualmente, na hora de contratar novos colaboradores,
procuram os candidatos millennials por serem mais jovens e ageis, e ainda podendo
ser mais produtivos para empresa. E no momento que vivemos € necessario que as
organizagOes figuem mais atentas a esses jovens, pois eles serdo o futuro tanto da
organizacdo quanto do mundo. Ao fazer esse recrutamento com 0s jovens,
possibilita construir uma organizacédo de acordo com as novas oportunidades que 0
mercado oferece a cada dia e chegar aos objetivos esperados e almejados. As
novas geracdes transformam a cultura organizacional da empresa, por isso €
complicado para uma organizacdo fazer esse tipo de recrutamento, pois acaba
gerando atrito ou ruptura dentro da empresa.

As organizacdes ao realizar esse tipo de recrutamento tém que recrutar 0s
jovens certos, para que os selecionados ajudem na produtividade e gestdo da
empresa. Porgue se recrutar os candidatos errados pode custar caro e/ou ser dificil
de corrigir os possiveis erros futuros, por isso a organizacdo ao recrutar um
candidato deve prestar atencdo em varias coisas essenciais no processo. Tem que
levar em conta que nem todos jovens sao iguais, nem sempre eles apresentam
ansiedade, ambicdo ou tem a cultura tecnolégica que marca sua geragdo. (7
armadilhas praticas para evitar ao recrutar candidatos millennials, 2019, disponivel
em: https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/recrutar-candidatos-millennials/).

Ao recrutar candidatos da nova geracdo as empresas tém que evitar ao
mMAaximo cometer erros no processo, pois a escolha errada de candidato pode
acarretar custo para empresa, afetar a carreira profissional do candidato e seus
objetivos de vida. A empresa tem que correr de todas as armadilhas possiveis para
evitar qualquer problema futuramente. Muitas empresas cometem o erro de contratar
0s jovens sem saber realmente 0s seus objetivos e 0 porqué escolheram essa
carreira. O recrutamento € um processo que deve ser levado a sério por todos, pois
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se nao for, corre o risco de contratar pessoas ruins, ndo qualificadas suficiente para
ocupar o cargo da sua empresa. E para nao correr este risco distribua corretamente
0s papéis de acordo com cada entrevistador e deixem cada um pronto para realizar
seu papel. (Cocenza, 2009).

Quando for recrutar os jovens as empresas ndo podem levar como base os
interesses pessoais, preferéncia e preconceito. Porque esse tipo de visdo pode
acarretar em impedir o crescimento da empresa, € necessario que a empresa
recrute candidatos com bases em suas qualificacbes, habilidades, competéncias e
experiéncias.

Ao realizar um recrutamento com jovens € preciso que contenha todas as
informacBes necessarias da descricdo do cargo. Os jovens de hoje ndo estdo
apenas em busca de dinheiro e beneficios, eles querem mais flexibilidade de
horérios, ter mais participacdo na empresa e outros. Por conta disso, as empresas
ndo precisam destacar no processo de recrutamento a compensacao que esta
oferecendo para o cargo. E se possivel mantenha uma boa imagem da empresa,
porque isso atrai os candidatos certos, e os jovens olham muito iSso no momento em
gue vao a procura de uma empresa gque queiram ingressar, pois, iSSso mostra para
eles que a organizacdo tem um propasito e objetivos, que poderdo ter uma carreira
profissional bem-sucedida. (Cocenza, 2009).

1.1.6 - Processo de selecao

O processo de selecao € realizado pelas organizacfes logo depois que é feito
o recrutamento de pessoas, que tem por finalidade escolher o candidato que chegue
mais perto do que a organizacao esta procurando para ocupar o cargo disponivel na
mesma. A organizagao chega nesta conclusao depois que for feita uma comparagao
entre o candidato e os requisitos do cargo oferecido. “A sele¢cao de pessoas funciona
como uma espécie de filtro que permite que apenas alguns candidatos possam
ingressar na organizagao: aqueles que apresentam as caracteristicas desejadas.”
(Chiavenato, 2014, p.118).

No processo de selecdo a cultura interfere e determina os critérios que serao
utilizados para selecionar a pessoa adequada para 0 cargo da empresa, pois € a
cultura quem estabelece os critérios de quem serve ou ndo para organizagdo. O
tradicional processo seletivo sempre se inicia com o levantamento do perfil do cargo,
que tinha como foco o cargo e suas necessidades, mas atualmente as competéncias
organizacionais e individuais estdo sendo enfatizadas, passando o foco do cargo
para as pessoas que vao ocupa-lo. (Banov, 2015).

A selecdo de pessoas para a organizacdo ndo depende apenas dela, é
necessario que as pessoas também selecionem a organizacdo para trabalharem,
pois, as duas coisas tém que andar juntas. Porque com essa unido sera mais
vantajoso para ambas, mostrando que 0 processo de agregar pessoas novas na
organizacdo é mais que a adequacao e sim de somar no sucesso da organizagado
trazendo novos talentos para agregar mais conhecimento e competitividade no
mercado. (Chiavenato, 2014).

Os processos de recrutamento e selecdo tém que obedecer a um
planejamento. Antes mesmo de a organizacdo comecar a fazer o recrutamento de



pessoas € necessario ter um plano para que todas as informacfes necessarias
sejam fornecidas para que nao ocorra nenhum problema tanto para a organizagao
como para os possiveis candidatos. O processo de selecdo também tem que possuir
um planejamento, pois, s@o utilizadas vérias técnicas e ferramentas para realizacéo
desse processo. Este processo de agregar pessoas na organizacdo € um meio de
servir suas necessidades, para adquirir novas habilidades, conhecimentos e
competéncias que permitam a organizacao atingir suas metas e objetivos que foram
propostos e almejados no ano. (Chiavenato, 2014). A organizagcdo precisa saber
onde ir4 procurar esses candidatos no mercado devendo determinar as
recompensas que serd oferecida, os beneficios e como motivar o seu
desenvolvimento dentro da organizacdo no dia-a-dia. (Faria, 2015).

1.1.6.1 - Defini¢do de selegéo

O processo de selecdo € o momento da escolha da pessoa certa para o cargo
certo. Essa escolha tem que estar de acordo com as exigéncias do cargo e
comparar com as caracteristicas do candidato, para definir o que chega mais perto
do perfil desejado.

Segundo Chiavenato (2014, p.116)

A selecéo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas alguns candidatos possam ingressar na organizacao: agueles que
apresentam as caracteristicas desejadas. Ha um velho ditado popular que
afirma que a selecdo € a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo e
no tempo certo. E isso corresponde a verdade. Em termos mais amplos, a
selecdo busca entre os véarios candidatos recrutados aqueles mais
adequados aos cargos existentes na organizacdo ou que possuam as
competéncias requeridas pelo negdcio, visando a manter ou a aumentar a
eficiéncia do desempenho humano, bem como a eficacia da organizacéo.
No fundo, esta em jogo o capital humano da organizagdo que 0 processo
seletivo deve preservar ou enriquecer.

O processo de selecdo estd completamente ligado ao recrutamento, pois, tem
que estar abastecido com candidatos altamente qualificados e que possuem
potencial. E a etapa de comparacdo do perfil do candidato com a vaga que a
organizacao esta oferecendo ao mercado, para assim definir qual candidato chega
ou atende as exigéncias estabelecidas. (Chiavenato, 2009).

No processo de selecdo a organizacdo tem que levar em conta o perfil do
profissional exigido e seu capital intelectual, porque para obter sucesso na hora da
selecao tem que verificar quais sao as habilidades profissionais que os candidatos
apresentam e comparar com suas necessidades, suas caracteristicas
comportamentais, com a cultura da empresa e com os candidatos selecionados,
para que nao ocorra a possibilidade de ndo atingir o objetivo esperado, pois,
possuem como base as informacdes oferecidas pelo cargo, e realizar a comparagéo
com o perfil dos candidatos. (Knapik, 2012).

Lotz e Burda (2015), dizem que para realizar um processo seletivo huma
organizacao as informacdes precisam estar de acordo com a descricdo dos cargos,
trazendo assim, mais critérios na hora de fazer a sele¢éo. Verificando se o candidato
apresenta as condicbes compativeis as exigéncias do cargo ofertado, se esta a



altura do cargo profissionalmente, se possui 0 conhecimento e se sabe colocar em
pratica na hora que precisar.

Muitas empresas estdo modificando seu modo de realizar o processo de
selecdo, trocando o processo tradicional, que é referente ao cargo e suas
caracteristicas, para um processo de selecdo por competéncia. Por vezes as
empresas acabam perdendo candidatos altamente competentes por conta do
meétodo de selecao utilizada. Chiavenato (2014) diz que o processo seletivo ndo esta
mais sendo realizado por algumas empresas com intuito de ocupar cargos
especificos e sim em trazer pessoas altamente competentes para organizacdo que

possam realizar todas as tarefas e funcdes do cargo em questao.
1.1.7 — Ferramentas e técnicas utilizadas no processo de selecao

Faria (2015) define como as principais ferramentas de sele¢&o, as entrevistas,
testes de conhecimento e capacidade, testes psicologicos, testes de personalidade,
dindmicas de grupo, provas situacionais ou técnicas vivenciais e investigacdo de
histérico. Essas ferramentas ajudam a organizacdo a conhecer melhor seus
candidatos e fazer uma escolha mais correta possivel.

1.1.7.1 — Andlise de curriculo

O curriculo € um documento elaborado pelo candidato para fornecer todas as
informacBes importantes sobre o mesmo, coloca-se 0s dados pessoais, objetivo
profissional, escolaridade, experiéncia profissional, habilidades e outros dados
referente a sua vida profissional. Os curriculos sdo solicitados principalmente para
cargos de médio e alto prestigio social, e para cargo de menor prestigio o candidato
€ convidado a comparecer na empresa preencher a ficha de solicitacdo de emprego.
Existe dois tipos de curriculos, o completo e detalhado, que contém todos os dados
do candidato e as informacdes de seus documentos. E também existe o curriculo
simplificado, que contém uma pagina e meia, onde o candidato resume um pouco da
sua trajetdria. (Banov, 2015).

1.1.7.2 — Entrevista

A entrevista € altamente relevante no processo seletivo da organizacdo, por
isso, deve ser conduzida por um profissional qualificado e preparado, sendo pode
ocorrer distor¢gdes, como ruidos, e comprometer na hora de fazer a escolha do
candidato. (Lotz e Burda, 2015).

A entrevista € uma das técnicas mais utilizadas no processo de selecdo dos
candidatos, € o momento onde o entrevistador ou entrevistadores tem uma conversa
com os entrevistados ou entrevistado. Para conhecer melhor sobre sua vida
profissional, saber quais s&o suas ambi¢cdes e planos futuros, e para saber qual as
suas inten¢des dentro da organizacdo e se conhece a organizacdo. A entrevista tem
varios modos de ser aplicadas, podem ser uma entrevista bem estruturada,
perguntas com um roteiro de respostas de multipla escolha, uma entrevista estrutura
com respostas livres, entrevista diretiva onde o entrevistador faz perguntas com
intuito de receber respostas importantes e direcionadas e entrevistas ndo diretivas,
onde as perguntas sao livres e o0 entrevistador realiza as perguntas no decorrer da
entrevista, uma pergunta vai levando a outra. (Chiavenato, 2009)



Na entrevista é possivel averiguar conhecimentos, esclarecer dados que néo
estejam claros no curriculo, e aprofundar nas informagdes necessarias, dando
oportunidade do candidato de expor suas qualificacdes e expectativas, e possibilita o
momento de informar ao candidato sobre a cultura da empresa, o cargo, o salério,
os beneficios, as condi¢es de trabalho e etc.. E necessario que sejam utilizadas
todas as etapas do processo de selecao, pois possibilita averiguar as caracteristicas
do candidato e manter de uma etapa para a outra, evidenciando assim suas reais
competéncias. (Banov, 2015).

Para que uma entrevista seja bem aproveitada e produtiva, as organizacdes
estdo investindo em treinamentos para que os entrevistadores tenham mais técnicas
e saibam realizar de forma adequada uma entrevista, pois, essa etapa faz muita
diferenga no momento da escolha do candidato. Portanto, € preciso fazer um
planejamento da entrevista antes de comecar, necessario preparar a entrevista, o
ambiente, realizar o processamento da entrevista (0 processo de conversa), fazer o
encerramento e avaliar os candidatos entrevistados de acordo com as suas
caracteristicas e exigéncias da vaga. (Chiavenato, 2009).

1.1.7.3 — Testes de Conhecimento

Os testes de conhecimento e capacidade s&o instrumentos que a organizacao
utiliza para saber e conhecer as habilidades e conhecimentos profissionais dos
candidatos dos estudos. E para ter nogdo dessas informagdes a organizagao aplica
provas de conhecimento, provas orais, escritas, objetivas, especificas e outras.
(Chiavenato, 2009). Os testes de capacidade sao realizados para demonstrar seu
desempenho de modo prético, verificando se o candidato sabe colocar em pratica
todo conhecimento adquirido e sua experiéncia. (Lotz e Burda, 2015).

Este teste € um instrumento utilizado para avaliar o nivel de conhecimento do
candidato relacionado com o cargo, e deve ser relacionado sobre a cultura geral do
candidato ou conhecimentos gerais de acordo com sua area de atuacdo.
Geralmente estes testes séo realizados através de questionarios que podem ser
respondidos por escrito ou oralmente, depende muito da competéncia que se queira
medir. (Banov, 2015).

1.1.7.4 — Testes Psicoldgicos

Os testes psicoldgicos definem-se como um conjunto de provas que se
aplicam aos candidatos no intuito de verificar quais sédo suas aptidoes, habilidades,
conhecimentos e etc... Esse teste sO pode ser realizado por psicélogos, pois requer
muita habilidade e conhecimento do que pode ou néo ser aplicados aos candidatos,
de forma que nao cause nenhum transtorno para a pessoa e organizacgao.
(Chiavenato, 2009).

Para Banov (2015), os testes psicolégicos na selecdo tém como finalidade
fazer a coleta de dados indiretos do candidato. Ajuda a identificar os
comportamentos mais comuns dos candidatos, faz o0 levantamento das
caracteristicas basicas de sua personalidade e algumas habilidades. Os resultados
desta etapa devem ser analisados em conjunto com as demais etapas realizadas no
processo de selecdo. Este teste ndo pode ser o Unico instrumento de selecéo
aplicado neste processo. Vale lembrar que “os testes psicolégicos sé sdo validos



guando usados como um dos elementos para se levantar hipoteses sobre um
determinado candidato.” (Banov, 2015, p.85).

1.1.7.5 — Teste de Personalidade

O teste de personalidade se realiza para saber e coletar amostras do
comportamento das pessoas, sejam aqueles determinados pelo carater ou pelo
temperamento. A personalidade de uma pessoa € uma caracteristica marcante,
fazendo com que se distinguir uma das outras, ninguém é igual a ninguém. Os
testes realizados nos processos seletivo sdo 0s testes expressivos (de expresséo
corporal), sdo feitos com lapis e papel, onde o candidato tem que fazer tragcos no
papel, e depois sua visdo é tampada para verificar como ele realiza esses tracos
sem ver nada, assim podendo verificar se a pessoa € extrovertida, deprimida e
agressiva. O teste projetivo (de projecdo da personalidade), permite fazer a
exploracdo da personalidade por meio de projetacéo de imagens corporais, simbolos
e objetos que compdem o desenho. Existem varios outros testes que podem ser
realizados nos testes de personalidade. (Chiavenato, 2009).

1.1.7.6 — Dindmica de Grupo

A dinamica de grupo é uma técnica que consiste em colocar o grupo para
fazer os exercicios, brincadeiras e jogos, com o objetivo de proporcionar sensacdes
da vida real, e observar o comportamento do candidato no grupo, para ver como se
comportara no dia-a-dia da empresa. Essa técnica é muito utilizada no setor de
gestdo de pessoas para selecionar pessoas, fazer treinamento, desenvolver as
habilidades das pessoas dando oportunidades de colocar em préatica seus
conhecimentos e desenvolver papéis. (Andrade, 1999, apud Faria, 2015, p.60).

A dindmica em grupo é uma das técnicas que esta sendo muito utilizada pelas
organizacdes, com essa técnica € possivel identificar o movimento e as inter-
relacdes que podem ocorrer quando € proposto um desafio ao grupo, € o modo da
organizacao verificar e analisar como as pessoas trabalham em grupo e se sabem
trabalhar em equipe. (Lortz e Burda, 2015).

Banov e Lacombe (2012, 2011, apud Lotz e Burda, 2015) argumentam que
essa técnica é a fase que o selecionador ou avaliador observa algumas
caracteristicas dos candidatos no decorrer da dindmica, como a iniciativa,
argumentacfes, tomada de decisdo, integracdo, persisténcia, como agem na hora
de administrar conflitos, e como trabalham sobre pressao e solucionam os problemas
no decorrer da dindmica.

Para Banov (2015), as dinamicas de grupo dentro do processo de selecéo
devem conter um conjunto de técnicas, que rednem no minimo seis € N0 MAaximo
doze candidatos desconhecidos, que estdo concorrendo a mesma vaga. Esta
dindmica tem o objetivo de observar como o candidato se comporta e se relaciona
com o grupo. Na selecdo de pessoal a dinamica tém algumas fases, a primeira € 0
momento de “aquecimento”, que € o momento que as pessoas vao se conhecer,
através de uma apresentacdo pessoal ou através de uma conversa entre duas
pessoas e depois cada um faz a apresentagcéo da pessoa que conversou. A segunda
fase € o momento de uma proposta de tarefa, podendo ser uma prova situacional ou
ainda uma simulacdo de situagbes do cotidiano, que aparentemente ndo esteja



relacionado com o cargo em questao. Banov (2015, p.86) diz que “as dindmicas sao
elaboradas de acordo com o cargo e a cultura da empresa, o que dificulta uma
preparagao previa do candidato, ja que ele desconhece os critérios usados para a
selegdo.” Vale ressaltar que na dindmica em grupo n&o existe vencedor, e sim
passara nesta etapa o candidato que apresentar as competéncias definidas no perfil
ou que chegar mais perto do perfil do cargo.

A aplicacdo da dinamica tem trés fases no processo seletivo, a preparacao, a
aplicacdo e avaliacdo. A preparacdo € o momento que € realizado o planejamento
do processo e a escolha da dinamica que vai ser realizada com o grupo, levando em
conta tudo que vai ser preciso na hora da realizacdo da dinamica, como o tempo
necessario para a aplicacdo, as competéncias para realizar as funcdes, os materiais
que serdo utilizados e fazer discricdo detalhada da dindmica com o passo a passo,
para que ndo ocorra o risco de se perder ou falhar no processo. (Lotz e Burda,
2015).

A fase da aplicacdo € o momento de execucédo de tudo que foi planejado pelo
selecionador ou aplicador, com todos os candidatos que passaram na fase de
recrutamento. Faz a apresentacdo da dinamica passando todas as informacdes
necesséarias, dando auxilio e estabelecer um tempo para que a dinamica seja
realizada em grupo, conforme o planejamento. (Lotz e Burda, 2015).
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A avaliacdo é a ultima fase do processo, onde o selecionador analisa e
observa durante a realizacdo da dinamica os comportamentos de cada candidato,
procurando caracteristicas que possam ser relacionadas ao perfil do cargo em
questdo. E a fase que o selecionador seleciona os candidatos que vao continuar no
processo seletivo, por conter as caracteristicas desejadas para ocupar o cargo. (Lotz
e Burda, 2015).

1.1.7.7 — Provas Situacionais ou Técnicas Vivenciais

As provas situacionais ou técnicas vivenciais sdo importantes no processo
seletivo para o desenvolvimento dos talentos humanos, pois através delas as
pessoas comecam a ter mais facilidade de assimilar os contetdos propostos. Essas
técnicas de simulacdes sdo realizadas com situacfes reais, onde colocam o0s
candidatos em situacdes que permite participacdo e comprometimento do momento
gue esta vivenciando. (Gramigna, 2007, apud Faria, 2015, p.60).

1.1.7.8 — Exames especificos

Os exames sao feitos no processo de selecdo quando é preciso e quando
estiver ligado a uma funcédo que necessite fazer algum exame especifico, devido ao
gue vai exercer. Por exemplo, um candidato para o cargo de telemarketing faz
exames especificos com um otorrino, para verificar se tem alguma acuidade auditiva
inferior, ou seja, se possuir alguma acuidade auditiva ndo podera exercer a funcéo.
(Banov, 2015).

1.1.8 — Selecao com os jovens

O processo de sele¢cdo com os jovens € bem diferente em relacdo aos das
outras geracdes, pois 0s objetivos dos jovens sdo diferentes. Os jovens buscam um



crescimento rapido, sdo empreendedores e buscam beneficios que sejam atrativos,
eles procuram ndao se acomodarem e buscarem conhecimentos o tempo todo e
novas experiéncias.

As empresas tém que ter em mente que esses jovens talentos levam em
consideracao a participacao de alguma forma nos processos decisorios da empresa,
querendo ser mais ativos e propor novas ideias e terem a chance de contribuirem na
empresa. (Ferraz, 2015).

1.1.9 - Tendéncias de recrutamento e selecdo na atualidade

Os processos de recrutamento e selegdo estdo sempre em constante
evolucdo, e para as organizacbes se manterem no mercado é necessario ficarem
atentas as novas tendéncias mundiais. Tem que saber identificar e analisar quais
serdo as tendéncias para poderem se adaptarem e agirem de forma coerente as
necessidades e oportunidades do mercado (Alves, 2015).

1.1.9.1 — Empresas Terceirizadas ou Agéncias de Recrutamento

Uma das tendéncias que vém sendo muito utilizada no Brasil é a contratacao
de empresas terceirizadas para realizarem os processos de recrutamento e selecao.
Obtendo dessa forma mais confianca e maior interacdo, flexibilidade,
comprometimento e intensa comunicacdo com o0s parceiros de selecdo. As
organizacdes em vez de ir até o mercado de trabalho procurar novos talentos para a
empresa, entram em contato com as agéncias de recrutamento para fazerem o
abastecimento de candidatos que constam em seus bancos de dados. Essas
agéncias podem servir de intermediarias para realizar o recrutamento destas
pessoas. Existem trés tipos de agéncias de recrutamento. As agéncias que operam
pelo governo, as agéncias associadas com as organiza¢cdes nao lucrativas e as
particulares ou privadas de recrutamento. (Chiavenato, 2014)

1.1.9.2 — Tecnologias

Uma que vem ganhando espaco nos processos € a tecnologia, que sdo a
nova aposta das organizacdes, principalmente para recrutar 0s jovens que vivem
conectados. Desse modo, permite uma interacdo maior com os candidatos, e
possibilita com que os profissionais mantenham seus perfis atualizados para facilitar
0 processo de recrutamento (Alves, 2015).

1.1.9.3 — Inteligéncia Atrtificial

A inteligéncia artificial sédo algaritmos que podem ser definidos como qualquer
software, que dependendo do contexto viabiliza a tomar decisbes para conseguir
atingir seus objetivos. Para que esses algoritmos sejam criados € necessario uma
enorme quantidade de informagdes, possibilitando possivel identificacdo de padrées,
para avaliar sempre de maneira mais correta de execucdo das operacoes que Sao
almejadas pelo usuério. O Google Photos é um exemplo de servigo com algoritmos
que classificam fotos automaticamente. Esses algoritmos tém a funcéo de aprender
quais sao as preferéncias dos usuarios, e tem a possibilidade de classificar locais,
objetos e eventos com alta precisdo. (Inteligéncia Artificial no recrutamento e



selecdo, 2018, disponivel em: http://www.kenoby.com/blog/inteligencia-artificial-no-
recrutamento-e-selecao/).

A tendéncia de utilizar a inteligéncia artificial no momento de realizar o
recrutamento e selecdo dos candidatos, faz com as empresas consigam obter mais
informacdes e chegar mais proximo dos requisitos que o cargo exiger, trazendo mais
acertividade na tomada de decisdo. Essa maquina tem a habilidade de fazer
reconhecimento de voz, transcrever o discurso humano em texto. No processo de
recrutamento e selecao essas inovagdes possuem bastante potencial de transformar
a vida de varios candidatos, trazendo para sua realidade algo diferente e gerando
experiéncia durante o processo. Também pode ser realizados teste com perguntas
para os candidatos que ndo precisem comparecer na empresa, podendo responder
enviando arquivos de voz as respostas para serem interpretados e,
automaticamente dando uma resposta se o0 candidato avanca ou esta reprovado,
facilitando tanto para empresa quanto para o candidato, ou seja, a empresa nao
necessita agendar um horario para o candidato responder as questdes, e 0
candidato n&o precisa se deslocar e tem a resposta automaticamente se avangou ou
nao (Dias, Armbrust, et.al, 2018).

A aplicagédo da inteligéncia artificial no processo de recrutamento e selegao
podem ser feitos de diversos modos, tornando mais facil a rotina dos recrutadores e
obtendo mais sucesso na escolha. Essas solugdes da inteligéncia artificial estdo
alinhadas com as expectativas dos trabalhadores jovens, pois sao nativos digitais e
estdo acostumados a experiéncias mais tecnolégicas e intuitivas. Com essa
tendéncia torna-se possivel 0 acesso a uma assistente virtual que ajuda a responder
as questdes dos candidatos no momento que fazem sua inscricio No processo
seletivo. Também pode ser usada para avaliar os comportamentos e as
competéncias dos candidatos em situagdes reais, e ajuda no match entre candidatos
e empresas. (Inteligéncia Atrtificial no recrutamento e selecao, 2018, disponivel em:
http://www.kenoby.com/blog/inteligencia-artificial-no-recrutamento-e-selecao/).

Esse processo faz o cruzamento das informacdes dos perfis captados dos
colaboradores da empresa com a finalidade de criar o0 modelo de candidato ideal.
Com esses resultados sdao comparados com o modelo a fim de verificar o grau de
semelhanca com os perfis dos candidatos, para saber qual candidato estd mais
propicio a preencher o cargo da empresa, e também pode concluir qual peffil
apresenta a melhor performance. Tornando-se possivel contratar somente o0s
candidatos com o perfil mais compativel e ideal para o cargo. Com essa tendéncia é
possivel reduzir o custo de aquisicdo de talentos.

A inteligéncia artificial traz varios beneficios para a organizacgéo, tanto para o
ambiente corporativo quanto para a vida pessoal, como:

o Colabora para o aumento da automacao de diversas tarefas,
mantendo os servicos de alta qualidade, independentemente do setor de
atuacao;

o Reduz os erros e aumenta a produtividade nas empresas, e

conseguiram eliminar 0s custos operacionais.
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o Melhora a experiéncia do candidato, trazendo mais comodidade
e permitindo trocar os testes demorados, por processos mais rapidos.
Demonstrando inovacéao e criatividade como pontos estratégicos da empresa;

o A personalizacao dos servigos, trazendo grande potencial para a
empresa em tempo real.

Portanto, a inteligéncia artificial € uma necessidade para as empresas que
guerem alcancar alguns diferenciais competitivos, atraindo e retendo os melhores
talentos, colaborando para que a empresa alcance cada vez mais seus objetivos,
incentivando a incorporagéo da tecnologia no setor de RH. (Inteligéncia Artificial no
recrutamento e selecéo, 2018, disponivel em:
http://mwww.kenoby.com/blog/inteligencia-artificial-no-recrutamento-e-selecao/).

1.1.9.4 — Visdo Computacional

A visdo computacional extrai o significado de imagens, incluindo pessoas,
objetos e outros. Pode ser utilizada no processo de recrutamento e selecdo para
identificar, através de videos de candidatos, quais sédo as expressées faciais que um
vendedor, por exemplo, tem que ter, a performance e o modo de falar. Com essa
tendéncia em maos as organizacdes terdo auxilio na tomada de decisdo e no
momento da selecdo poder verificar se € o candidato ideal para o cargo (Dias,
Guimaraes et.al, 2018).

1.1.9.5 — Chatbots

O chatbots é um computador que cria conversas inteiras online, tirando
duvidas de pessoas interessadas e resolve problemas. Com essa tecnologia a
empresa podera manter um contato diariamente com os candidatos, fazendo um
atendimento mais humanizado e de exceléncia, garantindo respostas rapidas e
personalizadas atendendo todo seu publico-alvo (Gupy, Dias et.al, 2018).

2 -MATERIAL E METODOS

Nesta parte serdo abordados os aspectos metodolégicos da pesquisa para
obtencdo dos resultados. Apresentando, a seguir, os critérios utilizados para definir
0s métodos de pesquisa aplicados durante o desenvolvimento do presente artigo.

2.1- Delineamento da pesquisa

O delineamento da pesquisa é onde consiste em tornar o problema
pesquisavel, especificando como sera extraida a amostra, se devera conter
subgrupos, quais comparacdes serdo feitas, se serd necessario grupo de controle,
quais variaveis serdo mensuradas e como estas medidas serdo relacionadas a
eventos externos.

O método que foi utilizado para a realizacdo deste artigo é o quali-
guantitativo, com a finalidade de analisar em valores numéricos, compreender e
interpretar o que os jovens de Ji-Parana/RO sabem a respeito de recrutamento e
selecdo. Para obter os dados necessarios para o estudo foram realizadas pesquisas
bibliograficas para analisar os jovens na atualidade. Com esse tipo de pesquisa é


http://www.kenoby.com/blog/inteligencia-artificial-no-recrutamento-e-selecao/

possivel fazer o cruzamento maior de dados coletados e a pesquisa ganha um peso
maior em relacdo a validacdo de todas as informacdes obtidas no decorrer da
pesquisa.

O foco deste artigo € mostrar o que os jovens de Ji-Parand sabem a respeito
de recrutamento e selecdo e quais as técnicas que as empresas devem usar ao
realizarem estes processos. Para obter esses resultados foi utilizado a pesquisa
exploratéria e descritiva, a primeira para descobrir a percepcdo que 0S jovens
possuem sobre o tema, e dentro desta pesquisa posSsui um processo hao
estruturado que possibilita obter dados qualitativos. E a descritiva com o objetivo de
descrever as caracteristicas e func¢des, que possui um processo estruturado e
possibilita obter dados quantitativos.

2.2- Defini¢bes da area ou populacao alvo do estudo

A populacdo pesquisada foram os jovens do municipio de Ji-Parana/RO que
haviam passado por algum processo de recrutamento e selecdo, mas como a
populacdo em questdo € muito abrangente foi definido realizar a pesquisa com 0s
jovens de 16 a 24 anos que sdo aproximadamente 27.860,07 jovens (IBGE, 2016).
Mais por ser um numero muito alto de pessoas a pesquisa sera realizada com 303
jovens aproximadamente que estéo localizados nas classes C e D.

2.3 — Plano de Amostragem

A amostragem é o processo de selecdo de uma parte da populacdo a ser
pesquisada, geralmente pequena. Com objetivo de obter amostras que sejam
representativas da populacdo, pretendendo obter informacdes confiaveis que
poderdo ser expostas para a populagéo.

Utilizou-se a amostragem estratificada, que se encaixa no grupo de
amostragem probabilistica. Gil (2008) caracteriza-se esta amostragem como uma
selecdo de uma amostra de cada subgrupo da populacéo considerada. Usa como
delineamento o sexo, idade ou classe social.

A populacao da regido norte de 18 a 24 anos tém 17% de jovens e 11,7% tém
entre 14 e 17 anos. Para conseguimos a porcentagem que tenha apenas 16
dividimos proporcionalmente por 3 onde se conseguiu 3,9% ou 4%.

11,7%/3= 3,9% Ou 4%
100% - 132.667
17% + 4% = 21% De jovens
21% - X

X *100% = 27.860,07
X =27.860,07/100%

X =27.860,07 jovens

A formula utilizada para definir a populacdo de pesquisa é a formula para o
calculo de amostra para populacdo finita. Quando a populacdo pesquisada nao



supera 100.000 elementos, a formula para o calculo do tamanho da amostra passa a
ser a seguinte:

Onde:
n = Tamanho da amostra;
o’ = Nivel de confianca escolhido, expresso em niimero de desvios-padrao;

p = Percentagem com a qual o fendbmeno se verifica,

= Percentagem complementar
q 9 P n=  o°p.qgN

N = Tamanho da populacao;

POPUIat e? (N- 1) + o .p.q
2 _ o "

e“ = Erro maximo permitido. )

n= (7)°*50*50*27.860,07

20)% * (27.860,07 — 1) + (7)? *50 * 50

Dados:
n= 49 *69.650.175
o’=7
400 * 27.859,07 + 49 * 2.500
= 50%
P n= 3.412.858.575
g = 50%

11.143,628 + 122.500

N= 27.860,07 jovens
n=  3.412.858.575

e?=20%
11.266.128

n = 302,93 jovens

n = 303 jovens que serao pesquisados.

2.4 — Planos e Instrumentos de Coleta

Quanto ao instrumento de coleta, foi utilizado o método de questionario e
grupo de foco, para assim reunir mais informacdes e se aprofundar no assunto da
pesquisa.

Para Gil (2008) o questionario € uma técnica de investigacdo composta por
um conjunto de questfes submetidas as pessoas (publico-alvo) com o propdésito de
obter as informacdes sobre conhecimentos, sentimentos, valores, etc. O
questionario foi construido com perguntas, onde o pesquisado tinha a opcao de
responder escolhendo uma das alternativas propostas apresentada numa lista,
trazendo mais uniformidade as respostas e podendo ser facilmente processadas. E
a opcado de responder abertamente, para obter informacfes proprias dos
pesquisados. Com isso coletamos muitas informacdes, que foram necessarias para
serem analisadas e desenvolvidas.



O grupo de foco € uma técnica utilizada para coleta de dados, adequada para
investigacdes qualitativas, porque utiliza a interacdo entre os componentes do grupo
para conseguir produzir dados e compreensdes que seriam totalmente dificeis de
conseguir fora do grupo, leva em consideragcdo o processo do grupo, processos
esses tomados como maior do que a soma das opinides, sentimentos e pontos de
vistas individuais em jogo. Através do grupo gera momentos de expor suas opiniées
e esse debate enriquece os dados coletados e os ajudam a construir 0 seu
conhecimento sobre o assunto que estd sendo abordado. O grupo focal é um
procedimento de coleta de dados no qual o pesquisador tem a possibilidade de ouvir
varios individuos ao mesmo tempo, além disso, observar suas interacdes
caracteristicas do processo grupal (Kind, 2004)

O grupo de foco foi realizado com jovens de 16 a 24 anos para descobrir o
gue eles pensam, dando a oportunidade de exporem suas opinides e ideias. Sendo
assim, a reuniao foi feita de forma ndo estruturada onde possibilitou a coleta maior
de dados, que ajudou na conclusao da pesquisa.

2.5 - Plano de analise dos dados

ApoOs a realizacdo da coleta dos dados foi necessério realizar a anélise e
interpretacédo dos dados coletados. A andlise € realizada com objetivo de organizar e
sumariar os dados de forma que possibilite o fornecimento de respostas ao
problema proposto para a investigacdo. E a interpretacdo € realizada para procurar
sentido mais amplo das respostas, que é feito mediante a sua ligacdo com 0s outros
conhecimentos anteriormente obtidos. Para realizar a analise dos dados é
necessario observar todas as informacdes coletadas na pesquisa comparando umas
com as outras e certificar que tenha alguma coeréncia.

A andlise dos dados foi realizada através de uma analise estatistica, mediante
graficos que foram extraidos pela ferramenta do Google Forms, onde foi
disponibilizado os questiondrios, e atraves da andlise de conteddo, onde foi
trabalhada as informacbes que o0s jovens disponibilizardo abertamente no
questionario e no grupo de foco. E através da andlise de contelddo, que pode ser
guantitativa e qualitativa. As duas abordagens sdo diferentes uma da outra, a
quantitativa aborda a frequéncia das caracteristicas que se repetem no contexto do
texto e a qualitativa aborda a auséncia de uma dada caracteristica de contetdo ou
conjunto de caracteristicas num determinado fragmento da mensagem. Nesta
analise é possivel ter uma expressao do sujeito através de um texto, e busca
categorizar as unidades de textos que se repetem e tendo uma expressao que as
representem. A andlise de conteldo possui trés fases principais: a de estabelecer a
unidade de analise, a de determinar as categorias de analises e a de selecionar uma
amostra do material de andlise. (Caregnato e Mutti, 2006).

A triangulacdo de dados segundo Duarte (2009, apud Figaro, 2014), € um
termo oriundo da navegacdo e da topografia, um método para determinar uma
posicdo e o alcance de um ponto referencial, desde que se tenha em méaos as
informagdes suficientes. E para Denzin e Lincoln (2006, apud Figaro, 2014) a
triangulacdo € um caminho seguro para a validagdo da pesquisa. E uma alternativa
para se empreender multiplas praticas metodoldgicas, para verificar a perspectivas e



observar uma pesquisa, pois garante o rigor, riqueza e a complexidade ao trabalho
realizado.

3 - RESULTADOS E DISCUSSAO
3.1 - Andlise dos questionarios aplicados

Foi realizada a pesquisa com 303 jovens que tinham entre 16 e 24 anos, da
classe C e D, do municipio de Ji-Parana. Com o objetivo de saber suas opinides a
respeito dos processos de recrutamento e selecdo que as empresas realizam
atualmente, e também para saber o que eles esperam quando participam de um
processo. Também aproveitou-se para pesquisar sobre as tendéncias que podem
ser utilizadas pelas organizagbes para melhorar e facilitar na hora da realizagéo,
principalmente com 0s jovens. A pesquisa apontou que a maioria dos jovens que
responderam o questionario foram do sexo feminino com 56,4% das respostas,
seguida pelo sexo masculino com 38,3% e por ultimo totalizando 5,3% das
respostas como outro.

Constatou-se que a maioria dos jovens que participou da pesquisa tem 19
anos com 13,5%, seguida de 12,2% que sdo de 16 e 18 anos, 11,2% sao de 20 e 21
anos, 10,2% séo de 17 anos, 9,9% sao de 22 e 23 anos e 9,6% s&o 24 anos. Dos
jovens pesquisados, 95,7% ja participou de um processo de recrutamento e selecao
e 0s outros 4,3% nao participou ainda. Através destes dados, analisou-se que a
maioria dos jovens ja passou por algum tipo de processo de recrutamento,
mostrando que as empresas estdo cada vez mais buscando jovens talentos. As
empresas precisam cada vez mais buscar os jovens para fazerem parte do seu
quadro de colaboradores, pois, eles tém conhecimento e vontade de aprender e
mostrar que podem ser essenciais para o crescimento da organizagao.

Grafico 1 — Meio de comunicacéo

4. Qual meio de comunicacgao, voceé jovem fica sabendo de vagas de
empregos?

Facebook 184 (50.7%)
Instagram 205 (B7.7 %)
Whatsapp 222 (73.53%)
Amigos 91 (30%)
Familiares | 52 (20,5%)
Site de informacdo
Tuvitter
Agencia de emprego
Agéncia de emprego
Site de informac&o
Tuvitter

Site da empraesa

Agéncias de emprego
Sites das empresas

Wou a procura, contatos
Sites de informacdo

Sites (infojobs) entre outros
Site das empresas
Faculdade

Site de empresa

Site da empresa

Fonte: Dados coletados na pesquisa

Foi questionado por quais meios de comunicacdo, esses jovens ficam
sabendo das vagas de empregos, e nesta pergunta eles podiam assinalar mais de
uma opc¢ao. Segundo os resultados obtidos o meio de comunicacgéo utilizado pelos
jovens é o WhatsApp com 73,3%, seguido pelo Instagram com 67,7%, o Facebook
60,7%, os amigos 30%, os familiares 20,5%, Twitter 2,7%, site de informacgéo 4,3%,



agéncia de emprego 4%, os sites de empresas com 1,9%, contatos, faculdade, site
infojobs com apenas 0,3% cada. De acordo com os dados coletados € possivel
verificar que os jovens utilizam bastante o WhatsApp, Instagram e Facebook. Por
esses motivos as organizagbes precisam comecar a utilizar esses meios de
comunicacao, facilitando com que essa informacéo chegue em suas maos, atraindo-
0S para a mesma.

Analisando o que os jovens pensam sobre como sao realizados 0s processos
de recrutamento e qual é mais utilizado nas empresas de Ji-Parana, a maioria disse
gue o recrutamento externo € o mais utilizado com 58,7%, depois 0 recrutamento
misto com 25,1% e por dltimo o recrutamento interno com 16,2%. Segundo 0s
jovens o recrutamento mais utilizado € o externo, onde as empresas buscam
candidatos no mercado de trabalho para ocuparem as vagas, trazendo novos
talentos e pessoas novas para organizagao.

Foi questionado aos jovens quais das técnicas sao mais utilizadas no
processo de selecdo pelas empresas de Ji-Parana, e nesta pergunta eles podiam
assinalar mais de uma opcao. Analisando as respostas obtidas através dos jovens,
no processo de selecao a técnica mais utilizada € a dinamica de grupo com 56,8%, a
entrevista com 42,2%, o teste de conhecimento com 34%, o teste psicologico 21,5%
e por ultimo o teste de personalidade com 20,5%. De acordo com as respostas é
possivel observar que nas empresas de Ji-Parand a técnica mais utilizada, segundo
0s jovens, é a dinAmica de grupo, onde séo realizadas atividades para se conhecer
como o candidato se comporta em equipe. A entrevista é a segunda técnica mais
utilizada no processo de sele¢édo dos candidatos, € o momento onde o entrevistador
ou entrevistadores tem uma conversa com 0s entrevistados ou entrevistado, Para
conhecer melhor o candidato.

Gréfico 2 - Tendéncias

7. Diante do mercado que nos encontramos, a evolugdo neste quesito &
nitida. Qual dessas tendéncias teria ou € a mais apropriada na cidade
de Ji-Parana?

@ Empresas Terceirizadas (empresas

contratadas para realizar o recruta...
@ Tecnolegias ( ferramentas que
auxiliam nos processos, reduzindo__.
A Inteligéncia Artificial (uma ferramenta

que viabiliza a tomada de decis@es...
@ Visdo Computacional {utilizado para

identificar através de videos de can
@ Chatbots {& um computador que cria

conversas inteira online, tirando da._.

Fonte: Dados coletados na pesquisa

Foi pesquisado qual a tendéncia que seria mais apropriada na cidade de Ji-
Parand e segundo a opinido dos jovens a tendéncia que mais se encaixa no
mercado da cidade sdo as empresas terceirizadas com 32%, seguida da inteligéncia
artificial com 30%, tecnologias com 19,5%, visdo computacional com 11,2% e o
chatbots apenas com 7,3%. Conforme as respostas obtidas, é possivel verificar que
0S jovens estdo querendo que as empresas comecem a mudar a suas formas de
contratacdo, trazendo novas experiéncias e mais agilidade e facilidade, comecando



utilizar as empresas terceirizadas para realizar o recrutamento de pessoal e a
inteligéncia artificial.

Grafico 3 — Técnicas realizadas nos processos de selecéo

8. Quando vocé participou de um processo de selecao, quais das
técnicas abaixo foram realizadas com vocé?

303 respostas

Entrevista 130 (42,9%)

Teste psicdlogos (definem-se
COMOo WM co.

20 (26.436)

Teste de conhecimento (prova

n
escrita e/ 106 (35%)

Teste de Personalidade

B
(conhecer suas c_ 65 (21.5%)

Dinadmica de Grupo (€ uma

N R 182 (60,.1%)
tecnica que co...
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Fonte: Dados coletados na pesquisa

Foi perguntado aos jovens quais foram as técnicas de selecao realizadas com
eles quando participaram de um processo de selecdo, onde podiam assinalar mais
de uma opcao. Segundo os jovens, quando participaram do processo de selecéo as
técnicas utilizadas em Ji-Parana foram a dindmica de grupo com 60,1%, a entrevista
com 42,9%, o teste de conhecimento com 35%, o teste psicolégico com 26,4% e o
teste de personalidade € o menos utilizado com apenas 21,5% dos jovens
constataram que passaram por tal processo. Foi possivel identificar que em Ji-
Parana as empresas costumam utilizar as dindmicas de grupo e as entrevistas para
contratar um novo colaborador para a mesma. Isso mostra que a maioria das

empresas esta utilizando a mesma técnica de selecao.

Gréfico 4 — Técnicas na hora da realizacdo do processo de selegéo

9. Vocé como participante prefere quais técnicas na hora da realizacao
do processo de selegcao?

Analise de curriculo 40 (13,2%)

Entrevista 60 (19.8%)

Teste de Conhecimento (_ prova 89 (29.4%)
escrita e.

179 (59.1%%)
209 (69%)

Teste de Personalidade
{conhecer suas c_
—104 (34,3%)

Prowvas situacionais ou 82 (27.1%)
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Fonte: Dados coletados na pesquisa

Foi questionado aos jovens quais as técnicas que eles preferem na hora que
estdo participando de um processo de selecdo, qual eles acham que seria a mais
apropriada, podendo assinalar mais de uma opc¢édo. Os jovens disseram que
preferem passar pelo teste de personalidade com 69%, e dinamicas de grupo 52%,
teste psicolégicos 48,1%, teste de conhecimento 40,9%, entrevista 31,2%, analise
de curriculo 20,1% e provas situacionais 14,9% dos jovens. ISso mostra que as
empresas ndo estdo utilizando as técnicas certas, pois, 0s jovens relataram nas
guestBes anteriores que as técnicas mais utilizadas sdo a dinamica de grupo e as



entrevistas. E de acordo com as respostas obtidas nesta questéo, eles preferem que
seja feito um teste de personalidade e dindmica de grupo, enquanto nas respostas
anteriores, o teste de personalidade € o menos utilizado pelas empresas de Ji-
Parana, entdo isso mostra que as empresas estao errando na hora de realizar seus
processos de selecdo com os jovens.

Com relacao ao processo de recrutamento externo de pessoal, foi constatado
que 41,6% dos jovens acreditam que 0 recrutamento externo ajuda a renovar e
enriquecer os recursos humanos da organizagdo “sangue novo”, 17,5% ajuda a
melhorar o ambiente e ajuda a empresa a trazer novos talentos que possam inovar e
crescer dentro do cargo, 14,2% ajuda a envolver novos planos na empresa e traz
mais motivacao para o pessoal, 13,9% ajuda a apresentar maior indice de sucesso
no ambiente empresarial, e nas atividades, e por ultimo 12,9% ajuda abordar
candidatos reais e potenciais, com talentos. O recrutamento externo visa atrair
candidatos do mercado, pessoas fora da empresa, trazendo para organizagcao
enriguecimento do capital intelectual, aproveitamento dos investimentos em
treinamentos e desenvolvimento que foram realizados por outras empresas e a
renovacao da cultura organizacional.

Questionou-se também se quando este jovem participou de um processo de
recrutamento e selecdo houve algum momento em que o avaliador ndo soube
comandar 0 processo corretamente.

PERGUNTA ANALISE DAS RESPOSTAS

Segundo os jovens o avaliador ndo sabia conduzir o processo
corretamente, e até houve um relato de que o avaliador estava
despreparado, que ndo verificou as informacdes bésicas para se
iniciar a entrevista, outro disse que o avaliador se atrapalhou com
as perguntas, interrompeu muito e o sistema era ruim.

N&o soube aproveitar as habilidades em destaque nos curriculos,
nao sabia realizar o processo de forma adequada, fez confusdo na
DOS PROCESSOS |hora que estava realizando uma dinamica em grupo, ndo conseguia

QUE VOCE tirar davidas, ndo estava preparado para enfrentar varios
PARTICIPOU, JA |candidatos ao mesmo tempo, ndo sabia o que estava fazendo,

OCORREU DE O |estava perdido.

AVALIADOR NAO
SABER COMANDAR

Os jovens relataram que os avaliadores estavam fazendo o
processo por fazer, ndo sabiam dividir as atividades e analisar o

ADIS TJITACE))(,:AIIE\/ISESI\CI)TE’? processo de cada etapa, outros estavam fazendo o processo
QEXPLIQUE " |apenas para comprovar que foi feito, mas, no entanto, j& havia

escolhido quem ficaria com a vaga.

Por outro lado, tiveram jovens relatando que n&o sabiam, porque
nunca tinham participado de um processo de selecdo, e os demais
disseram que o0s processos que participaram, o avaliador soube
comandar muito bem e procedeu corretamente com todas as
etapas, que ocorreu tudo bem, onde o avaliador estava preparado
e tinha planejado tudo o que seria feito e desenvolvido com os
candidatos.

Questionou-se aos jovens quais tendéncias vai ou quais vao conquistar o
mercado e fazer com que as empresas melhorem seus processos, e a maioria dos



jovens disseram que a tendéncia que pode conquistar o mercado de Ji-Parana sao
as empresas terceirizadas, onde irdo ser contratadas pelas organizagbes para
realizarem os processos de recrutamentos e escolher candidatos que estejam de
acordo com os requisitos da vaga solicitada. Em seguida vem as tecnologias e a
inteligéncia artificial. Alguns disseram a inteligéncia artificial com base em um banco
de dados. A visdo computacional e o chatbots foram os menos indicados, pois para
0S jovens ndo se encaixariam no mercado de Ji-Parand, e outros jovens falaram que
depende de empresa para empresa, porque nem todas estao dispostas a adquirir tal
tendéncia se sua empresa ndo precisa ou nao tem capital suficiente. Com isso
podemos ver que o0s jovens estdo pensando no que é possivel que uma empresa de
Ji-Parana adote para realizar os processos de recrutamento e selecéo.

E por dltimo foi questionado como os jovens realizariam um processo de
recrutamento e selecdo. Houve muitos jovens que relataram que realizariam uma
entrevista e teria um tempo para avaliagdo com a pessoa no cargo.

Realizaria uma entrevista, promoveria uma atividade em grupo
e uma prova pratica. Entrevista, testes praticos, testes de conhecimentos,
teste de personalidade, dindmica em grupo e testes situacionais.
Curriculo para avaliacdo e conhecer um pouco dos candidatos,
entrevistas individualmente, teste de conhecimentos, teste de
personalidade e dindmica em grupo.

Utilizaria um banco de dados de candidatos que ja
participaram de processos anteriores e realizaria uma entrevista e uma
dindmica em grupo.

Definir o perfil do candidato, divulgar em sites e redes sociais,
analisar curriculos, fazer entrevistas, testes de conhecimentos e

ALGUMAS dindmicas em grupo.
RESPOSTAS | . Realizaria um recrutamento externo, buscando novos talentos

DOS JOVENS [no mercado, para enriquecer o recurso humano da empresa trazendo
novas oportunidades e conhecimento.

Um recrutamento bem detalhado para atingir o publico jovem,
divulgaria nas redes sociais, realizaria entrevistas em grupo e individuais,
teste de conhecimento, teste de personalidade e dinAmica em grupo.
Planejamento de como sera feito o processo tento de recrutamento e
selecéo.

Estabeleceria o que fosse preciso para o cargo; estabeleceria o
perfil a ser buscado para a vaga; chamaria possiveis candidatos; faria
uma pré-selecdo dos candidatos; faria uma dindmica pratica com eles;
faria uma entrevista e extrairia 3 possiveis candidatos; faria um teste
pratico de conhecimento e uma entrevista para selecdo dos melhores.

Diante de todas as respostas coletadas, foi possivel verificar que os jovens
irlam planejar primeiro 0s processos de recrutamento e selecéo, para depois aplica-
los e que ao realizarem o processo de selecédo, utilizariam as entrevistas, dinamicas
de grupo, testes de conhecimentos, provas praticas para conhecer os candidatos e
conseguir escolher e contratar 0 que mais se encaixaria na vaga oferecida.



3.2 — Anédlise do Grupo de foco

Os jovens que participaram do grupo de foco, no total 8 jovens (fazem parte
dos 303 jovens da pesquisa) tinham entre 19 e 22 anos, onde a maioria trabalha e
nao estuda.

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8
IDADE 19 19 19 20 22 21 20 19
TRABALHA | SIM | NAO | NAO | SIM | SIM SIM NAO SIM
ESTUDA | NAO | NAO | NAO | NAO | NAO SIM SIM SIM

Através do grupo de foco foi possivel verificar que os jovens acreditam que as
empresas estao a sua procura pela sua facilidade de manusear as tecnologias, por
serem mais flexiveis a ordens e por conta do porte fisico ou por aguentar mais peso.
E em relacdo as tendéncias, o P6 diz que é necessario ver os dois lados, porque
para o jovem, seria mais facil gravar um video e mandar para empresa, sem precisar
se locomover ou ficar frente a frente com outra pessoa. Mas também precisa
analisar o lado da empresa, porque elas querem ter um contato maior com esses
jovens, entdo a mais viavel para elas seria as empresas terceirizadas ou 0s
processos que eles fazem hoje em dia. Tem que pensar e ver o lado da situacédo, se
vai ser melhor para a empresa ou para o jovem.

Ja o P1 e P3 acreditam que o video seria 0 mais aprovado na cidade, esse
video seria feito e analisado através da visdo computacional. E o “P5” acredita que
seria as empresas terceirizadas, porque dessa forma a empresa teria contato com o
participante, e iria conhecer seu comportamento. Os jovens relataram que as
empresas precisam mudar a sua visdo em relacédo ao mercado, porque elas acabam
fazendo com que as pessoas nao queiram trabalhar nelas. Que precisam comecar a
explorar mais, comec¢ando a contratar pessoas ndo por sua aparéncia, mais sim por
competéncia e qualificacdo. Nao olhar para a sua cultura ou orientacdo sexual,
porque o0s jovens estdo a procura de oportunidades, e que a empresa reconheca seu
valor.

As empresas precisam comecgar a recrutar e selecionar esses jovens de
formas corretas, utilizando as redes sociais, 0 WhatsApp e o Instagram, que é onde
a informacédo chega mais rapida e onde os jovens estdo a todo momento. Conforme
o P3 é o meio que chega mais rapido a populacado, e que ndo gasta, o custo € menor
para a empresa. ” P7 diz “estamos ligados o tempo todo nas redes sociais.” P1 “o
meio de acesso dos jovens, é o0 que eles estdo na mao a todo momento, é onde vai
chegar a eles mais facilmente. Economia, melhor para o meio ambiente. ”

Segundo os jovens, as tendéncias e técnicas que podem ser utilizadas na
atualidade s&@o as empresas terceirizadas e a inteligéncia artificial, para melhorarem
seus processos na hora de realizar um recrutamento e selecdo com 0s jovens que
estdo cada vez mais conectados.

Analisou-se que as empresas de Ji-Parana utilizam bastante as entrevistas
para conhecerem os candidatos individualmente, o teste de conhecimento, para
saber quais sdo os conhecimentos dos mesmos, para saber no que eles tém mais
afinidade e dominam, e as dinamicas em grupo também, para analisar os candidatos



trabalhando em equipe, seu comportamento, se possuem comportamento de
lideranca ou de subordinado.

CONCLUSAO

Com base no que foi apresentado, pode-se verificar que 0s jovens sabem o
que querem quando vao a procura de um trabalho, esperando passar por algumas
etapas de recrutamento e selegcdo, para conseguirem a vaga de emprego. Este
trabalho possibilitou entender como 0s jovens querem 0S processos tanto de
recrutamento, como também o de sele¢do, pois algumas empresas fazem por fazer,
nao querem saber se estdo usando as técnicas certas nos processos, e muitas das
vezes nem conseguem selecionar o candidato certo, porque n&o realizaram
corretamente o processo de selecéo, e isso acaba gerando custos para a empresa.

Verificou-se que 0s jovens estao cada vez mais atentos a forma de realizagcao
dos processos de recrutamento e selecdo que as organizacfes realizam com eles, e
explicam quais sdo as etapas que devem conter em um processo de recrutamento e
selecdo. Alguns identificaram que € importante usar as redes sociais para divulgar
as vagas de emprego, porque € uma forma de a informacéo chegar mais rapido as
maos do seu publico-alvo. Diante disso tudo, observou-se que as empresas
precisam comegar a usarem mais as tecnologias a seu favor, para comecar a
compreender 0 que 0s jovens estdo buscando e o que eles podem oferecer para o
crescimento da organizacdo, com a sua visdo de inovacao e de pré-atividade.

Em virtude de tudo que foi apresentado e analisado, foi possivel verificar que
as empresas precisam melhorar e adquiririr novas técnicas e tendéncias que estao
surgindo no mercado, para que consigam recrutar e selecionar os melhores e se
manterem mais atentas aos jovens, pois, eles sdo os principais alvos no momento
para serem contratados. Por isso, as empresas precisam melhorar seu modo de
realizar tal processo e enriquecer sua organizagdo com novos talentos que possam,
de uma maneira mais inovadora, fazer com que a empresa cres¢a no mercado.
Portanto, para que isso ocorra, € necessario um planejamento bem detalhado do
processo de recrutamento e selecdo, juntamente com a tendéncia que a

organizacao optar por aderir.
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Questionario
1. Sexo

(Feminino ( )Masculino () Outro

2. Idade

()16 ()17 ()18 ()19 ()20 ()21 ()22 ()23 ( )24

3. Vocé ja participou de processos de recrutamento (recrutar pessoas para vaga

de emprego) ou selecdo (processo de contratagcdo) em alguma empresa?
()Sim () Nao
4. Qual meio de comunicacao, vocé jovem fica sabendo de vagas de empregos?
() Facebook ( ) Instagram ( ) WhatsApp ( ) Amigos ( ) Familiares ( ) Outros

5. Na sua opinido, quais dos tipos de recrutamento € o mais comum acontecer

nas empresas de Ji-Parana?

() Recrutamento Interno (Buscando alguém de dentro da empresa, geralmente para
transferéncia e/ou promoc&o).
( ) Recrutamento Externo (Buscando alguém de fora da empresa)

( ) Recrutamento Misto (Os dois anteriores juntos)

6. Quais das técnicas abaixo sdo mais utilizadas no processo de sele¢cdo pelas

empresas de Ji-Parana?

() Entrevista

( ) Teste psicologos (definem-se como um conjunto de provas que aplica aos candidatos no
intuito de verificar quais séo suas aptidées, habilidades, conhecimentos e etc...).

() Teste de conhecimento (prova escrita e/ou pratica).

() Teste de Personalidade (conhecer suas caracteristicas mais marcantes da sua
personalidade, seu carater, de analise junto a uma psicologa, através de um questionario).
() Dindmica de Grupo (é uma técnica que consiste em colocar o grupo para fazer os

exercicios, brincadeiras e jogos, e para observar o comportamento do candidato no grupo).



7. Diante do mercado gque nos encontramos, a evolucdo neste quesito € nitida.

Qual dessas tendéncias teria ou € a mais apropriada na cidade de Ji-Parana?

( ) Empresas Terceirizadas (empresas contratadas para realizar o recrutamento de pessoas
diante das caracteristicas da vaga).

() Tecnologias ( ferramentas que auxiliam nos processos, reduzindo custos, tempo e traz
maior assertividade na escolha).

() Inteligéncia Artificial (uma ferramenta que viabiliza a tomada de decisGes por meio do
uso de dados, com a capacidade de pensar como seres humanos, raciocinando e decidindo
de maneira ordenada e facilitando os processos)

() Visdo Computacional (utilizado para identificar através de videos de candidatos quais
sdo as expressoOes faciais que um vendedor por exemplo tem que ter, a performance e o
modo de falar).

() Chatbots (¢ um computador que cria conversas inteira online, tirando ddvidas de

pessoas interessadas, com ela a empresa pode ter um contato maior com os candidato).

8. Quando vocé participou de um processo de selecdo, quais das técnicas abaixo

foram realizadas com vocé?

() Entrevista

( ) Teste psicologos (definem-se como um conjunto de provas que aplica aos candidatos no
intuito de verificar quais séo suas aptidées, habilidades, conhecimentos e etc...).

() Teste de conhecimento (prova escrita e/ou pratica).

() Teste de Personalidade (conhecer suas caracteristicas mais marcantes da sua
personalidade, seu carater, de analise junto a uma psicéloga, através de um questionario).
() Dinamica de Grupo (é uma técnica que consiste em colocar o grupo para fazer os

exercicios, brincadeiras e jogos, e para observar o comportamento do candidato no grupo).

9. Vocé como participante prefere quais técnicas na hora da realizacdo do

processo de sele¢&o?

( ) Andlise de curriculo

() Entrevista

() Teste de Conhecimento ( prova escrita e/ou prética).

() Teste Psicolégico (definem-se como um conjunto de provas que aplica aos candidatos
no intuito de verificar quais sédo suas aptidées, habilidades, conhecimentos e etc...).

() Teste de Personalidade (conhecer suas caracteristicas mais marcantes da sua

personalidade, seu caréater, através de um questionario).



() Dindmica de Grupo (€ uma técnica que consiste em colocar o grupo para fazer os
exercicios, brincadeiras e jogos, e para observar o comportamento do candidato no grupo).
() Provas situacionais ou Técnicas vivenciais ( momento onde vocé faz ou representa uma

situagao que pode ocorrer no seu dia a dia no trabalho)

10. Com relacdo ao processo de recrutamento externo de pessoal, vocé acha que

ajuda:

() Renovar e enriquecer os recursos humanos da organizagao “sangue novo”.

( ) Abordar candidatos reais e potenciais, com talentos.

() Envolver novos planos na empresa e traz mais motivacao para o pessoal.

( ) Apresentar maior indice de sucesso no ambiente empresarial, e nas atividades.

( ) A melhorar o ambiente e ajuda a empresa a trazer novos talentos que possam inovar e

crescer dentro do cargo.

11. Dos processos que vocé participou ja ocorreu de o avaliador ndo saber
comandar o processo adequadamente? Explique.

12.Vocé como jovem tem alguma ideia de qual tendéncia vai conseguir conquistar
o0 mercado e fazer com que as empresas acertem na hora de realizar esses

processos?

13.Se vocé fosse realizar um processo de recrutamento e sele¢cdo, como

planejaria tal processo?

Graficos das respostas do questionario:

1. Sexo

303 respostas

@ Feminino
@ Masculino
Outro

Fonte: Dados coletados na pesquisa



2. |dade

303 respostas

o5
®17
® 18
CRE]
o
o2
o2
o2
o2

Fonte: Dados coletados na pesquisa

3. Vocé ja participou de processos de recrutamento (recrutar pessoas
para vaga de emprego) ou selegdo (processo de contratagdo) em
alguma empresa?

303 respostas

290 (95,7%)

200 300

Fonte: Dados coletados na pesquisa

5. Na sua opinido, quais dos tipos de recrutamento é o mais comum
acontecer nas empresas de Ji-Parana?

303 respostas

@ Recrutamento Interno {Buscando
alguém de dentro da empresa,
geralmente para transferéncia e/ou
promocio).

@ Recrutamento Externo (Buscando

'y alguém de fora da empresa)

58,7% N @ Recrutamento Misto (Os dois

\\15'2% anteriores juntos)

Fonte: Dados coletados na pesquisa



6. Quais das técnicas abaixo sdo mais utilizadas no processo de
selegdo pelas empresas de Ji-Parana?

303 respostas

Entrevista —128 (42,2%)

Teste psicdlogos (definem-se
€omo um co

Teste de conhecimento (prova

escrita &/ 103 (34%)

Teste de Personalidade:

(conhecer suas ¢ 62(20.5%)

Dindmica de Grupo (¢ uma

s 172 (56,8%)
técnica que co

0 50 100 150 200

Fonte: Dados coletados na pesquisa

10. Com relagdo ao processo de recrutamento externo de pessoal, vocé
acha que ajuda:

303 respostas

@ Renovar e enriquecer os recursos

humanos da organizagéo “sangue n_.
@ Abordar candidatos reais &

potenciais, com talentos

Envolver novos planos na empresa e

traz mais motivacic para o pessoal.

i

Fonte: Dados coletados na pesquisa

® Apresentar maior indice de sucesso
no ambiente empresarial, e nas ativ

@ 2 melhorar o ambiente e ajuda a
empresa a trazer novos talentos qu..

Informacdes coletadas no grupo de foco:

Em relacdo as empresas de Ji-Parana, vocés acham que existe algum desafio
ou alguma coisa que impeca que as empresas conseguem chegar mais rapido ou
facil nesses jovens para fazer a contragdo e o que motiva elas a contratar esse
jovem.

- Porque em questdo dos jovens aprendiz, eles precisam dessa quantidade na
empresa. Por causa da lei e tudo, e as outras questdes sdo mais por causa da mao-
de-obra porque gquando é necessario fazem essa contratacdo e quanto jovem com
mais experiéncia melhor para eles.

Hoje em dia as empresas estéo utilizando muito as redes socias, o WhatsApp,
0 Instagram pra chegar a esses jovens pra divulgar as vagas deles, para que o0s
jovens se candidatam. Queria saber por que é importante as empresas comecarem
a usar essas tecnologia para chegar aos jovens e ter um retorno maior.

- Porque a facilidade de vocé, entdo é onde chega mais rapido a populagéo. E vocé
nao gasta, o0 custo € menor para a empresa.

- Estamos ligados o tempo todo nas redes socias



- O meio de acesso dos jovens, é 0 que eles estdo na mao a todo momento, € onde
vai chegar a eles mais facilmente. Economia, melhor para o meio ambiente.

A entrevista € um método muito utilizado pelas empresas de Ji-Parana e
porque elas utilizam esse processo? E porque ndo mudar utilizando outro método?

- Porque através dela que eles sabem de certa forma o psicologico da pessoa que
vai ser contratada. Por exemplo onde eu trabalho, a contratagdo é feita por um
psicologo, o psicologo que faz a entrevista é ele quem vai saber do seu psicologico,
se vocé estd preparado para entrar na empresa, de certa forma como vocé é. Vai
descobrir o meu perfil.

- Descobrir o seu perfil, depois fazem a dinamica em grupo para ver se vocé sabe
trabalhar em equipe, mas primeiro descobrem o perfil da pessoa, se ela se encaixa
na vaga pra depois passarem para as proximas etapas.

- A empresa que eu entrei, também foi preciso passar por um psicélogo, mas eles
cobram mais a nossa agilidade, uma prova contra o tempo.

Das tendéncias apresentadas, qual delas teria mais aprovacdo e mais
SuCesso em NnosSso Mmunicipio e por qué?

- A mesma forma de contratacdo, a diferenca que seria uma empresa terceirizada
que realizaria o processo para ela. O mais viavel seria a visdo computacional, até
gue nao teria a questdo do nervosismo, aquela pessoa na sua frente fazendo um
monte de perguntas, porque de certa forma atrapalha seu psicoldgico. Essa seria a
forma mais viavel no meu pensamento. Minha forma de pensar.

- O video mesmo, acho que € mais acessivel, menos nervosismo, se sente mais livre
para falar de voceé.

- O video, a pessoa se sente mais livre para sobre voceé.

- Empresas terceirizadas, porque a pessoa ia ver sua sinceridade ali no momento,
porque no video vocé pode ser uma coisa e na area de trabalho vocé pode ser
outra. Cara a cara com a pessoa vocé se desenvolve mais.

- Na realidade tem dois lados, tem que ver o lado da empresa e 0 nosso. Claro que
no nosso lado seria o video, porque seria mais facil, s6 vocé e seu celular ou seu
notebook, vocé iria falar e teria uma dinamica melhor. Para a empresa seria mais
viavel o terceirizado ou até mesmo a entrevista que a gente passa hoje, porque a
empresa iria ver como seria seu trabalho em equipe. Portanto, através do video ela
nao teria esse acesso, porque seria s6 vocé. Ela iria ver como vocé consegue se
portar num ambiente sobre pressédo, porque normalmente todo emprego vocé passa
por pressdo. E pressdo do chefe, é pressdo de quem vocé esta atendendo, depende
de qual é o seu emprego. Se for emprego de risco, € a pressao do risco que vocé
esta correndo em estar ali, entdo através do video a empresa nao teria acesso a



saber como vocé consegue trabalhar sobre pressdo, mas se for olhar os dois séo
vidveis, s6 que tem que ver qual o lado da situacdo. Se vai ser melhor para a
empresa ou para VOceé.

- Tudo depende do ponto de vista de cada um. Também tem toda aquela questao
das pessoas que moram em uma cidade e procura emprego em outra, entendeu. O
video seria mais viavel também para essas pessoas. Porque, toda aquela tensao de
se mudar, que vai se mudar sO depois que eu arrumar emprego. Ai vocé fica vindo e
indo para fazer uma entrevista e as vezes nao passar, € bem mais complicado,
sendo mais viavel também por isso.

Muitas empresas estao a procura de contratar mais jovens. Porque elas estao
procurando mais esses jovens? E qual o meio de comunicacdo que elas devem
utilizar?

- Eu acho que estédo buscando mais os jovens pela facilidade que os jovens tém com
as tecnologias, que a pessoa de mais idade ndo tem aquela facilidade quanto a
gente, entdo acho que seria mais pratico.

- Tem toda aquela questéo de os jovens aguentar mais peso, aguentar mais a rotina,
o porte fisico, entendeu.

- Na empresa que eu trabalhei contrata mais jovens, é muito dificil contratar uma
pessoa com mais idade. Também até pela questdo de regras, de mexer com as
pessoas, porque quem € mais velho ja& tem uma opinido formada, a gente, 0 meu
primeiro emprego. Tudo que eles falavam, literalmente baixava a cabeca e ia fazer o
gue eles estavam falando. Se fosse uma pessoa com mais idade, talvez ndo fazia o
que eu faria, entende. Entdo tem esse lado também.

- A gente abaixa a cabeca mais por causa do conhecimento. A gente esta
aprendendo agora, a gente tA comecando agora, ai tem tudo isso. A gente supera.

O que as empresas, além delas utilizarem essas tecnologias, mudar os
processos de recrutamento e selecdo. O que elas podiam comecar a melhorar
dentro da empresa? As empresas comecarem a mudar a visdo delas diante do
mercado.

- Algumas coisas assim, vai fazer com que elas fechem, porque tA& mudando. A
cabeca dos jovens estdo mudando, a forma deles pensar estd mudando. Ta
mudando tudo. Alguns entram em fazem mudancas ou outros ndo, sO entram e
abaixam a cabeca e outros entram e ja fazem toda aquela mudanca, reviravolta.
Alguns até sobem de cargos, trazendo mais mudancas, entdo acho que a empresa
ela tem para fazer sucesso, ela tem que adaptar as mudangas que tem, de certa
forma. N&do completamente, mas algumas tem que fazer algumas mudancas, porque
sendo com o tempo elas vao se tornar tdo antiquada, que as pessoas nao vao
guerer, nem trabalhar 14, nem frequentar a empresa. Entdo acho que tem tudo isso,



porque ultimamente alguns jovens aceitam, no primeiro emprego. Beleza, vocé
aceita, alguns aceitam ser feitos de “gato e sapato” outros n&o, outros simplesmente
falam assim, ndo eu ndo sou pago o suficiente para aguentar isso.

- Ter o conhecimento do que a gente pode ou nao fazer la dentro, geralmente a
empresa ndo aceita. Vocé sabe seus direitos, vocé sabe o que vocé pode fazer 14
dentro e o que ndo pode. O que vocé ta sendo pago para fazer, tem empresas que
acham que esta acima daquilo e quer fazer vocé fazer o que ndo é pra vocé fazer.
No local que a gente trabalhava, mandam a gente para todo canto, fazer todo tipo de
coisa, mesmo ja tendo passado do contratado de ajudante geral, funcédo que esta na
carteira. Estd certo fazer uma coisa aqui outra ali, ndo tem problema, mas eles
guerem fixar isso, € meio que querem obrigar a gente fazer algo além da sua area.

- Um exemplo, eu sou jovem aprendiz. Jovem aprendiz, a funcéo dele é quase de
um estagiario, somente observar e fazer o necessario. Organizar o estoque, isso. As
vezes eu faco além do meu trabalho. E por causa do meu contrato eu ndo posso
bater de frente com eles, porque vou sair no prejuizo, se eu for demitida. Eu tenho
todo esse medo, mas é uma coisa que nos jovens estamos abrindo os olhos,
estamos aprendendo nossos direitos, ainda mais pra quem ta entrando no mercado
de trabalho agora. Que ta comecando a compreender as coisas agora.

- Outra coisa seria a empresa trabalhar com mais diversidade com os jovens. Ir além
da aparéncia da pessoa, ir além da cultura, da orientacdo sexual também.

- Ter todo aquele respeito e aceitacdo. Tentar conhecer mais a personalidade da
pessoa, comecar sair do tradicional e explorar um pouco mais.

- Na empresa que eu trabalhei, também ela tem o negécio de néo ter abertura para
as mulheres. A muita exclusdo de mulheres na empresa que eu trabalhei.
Literalmente mulher ndo sobe de cargo. Uma mulher que trabalhou la 5 anos, ficou
no mesmo lugar.

- Vocé nao precisa de forca nessa area, mas o homem, vamos supor: ele esta ali,
mais a mulher ndo pode estar ali também. A muita exclusdo na empresa que eu
trabalhei. Mais eu ndo sei o porqué, porque eu ja perguntei isso, mas eles
simplesmente ignoram as perguntas.

- Muitas empresas também acham que as mulheres ndo tém capacidade que o
homem tem mental, de bater de frente com as outras empresas. Por isso abaixam as
mulheres e elevam os homens. A voz.

- Até porque eles colocam na cabeca que a mulher ndo aguenta nada. Que é fragil.
As vezes uma mulher faz 0 mesmo trabalho que um homem, entdo € um negdcio
bem antigo isso, € um negdécio que as pessoas tém que mudar a cabegca com o
tempo, que a juventude esta trazendo muito a tona agora.



ANEXOS A
11. Dos processos que vocé participou ja ocorreu de o avaliador nao saber comandar o processo
adequadamente? Explique.
N&o participei
Sim, nao fazia perguntas necessarias.
N&o
N&o *-'
Néo
N&o

Sim, j& houve do avaliador esta completamente despreparados, como se nem houvesse visto nome,
ou dados basicos para se iniciar a entrevista.

N&o, ele procedeu corretamente

N&o

N&o

N&o

N&o

Sim, Alguns fazem o processo seletivo apenas para comprovar que fora feito, mas no entanto ja

tinham escolhido quem ficaria com a vaga. Isso faz com que a relevancia e importancia dos esforgcos
dos demais candidatos néo valha a pena.

Sim, interromper muito, atrapalhar, sistema ruim

N&o

N&o

N&o. Pois nunca participei de um processo de sele¢éo e recrutamento.
Sim. Se embaralhou nas proprias perguntas

Sim

N&o

Sim, ndo explorou as habilidades em destaque no curriculo.

Sim, ndo sabia como realizar o processo de forma adequada .

N&o

Sim, ndo sabia fazer as perguntas corretamente



Sim, ndo sabia fazer as perguntas corretamente
Sim, ndo sabia conduzir a entrevista
Sim

Sim, fez confuséo na hora de realizar uma dindmica em grupo

Sim, ndo sabia conduzir o processo

Sim, ndo sabia conduzir o processo

Sim, ndo conseguia tirar todas as duvidas
Sim, ndo estava preparado para enfrentar varios candidatos ao mesmo tempo
Sim, ndo sabiam conduzir o processo

Sim, ndo sabiam conduzir o processo

Sim, ndo se preparou para aplicar a dinAmica em grupo
Sim, ndo estava preparado
Sim, ndo estava preparado

Sim



Sim, ndo estavam preparados
Sim, ndo estavam preparados
Sim, ndo estavam preparados
Sim, ndo estavam preparados
Sim, ndo estavam preparados

Sim, ndo estavam preparados

Sim, ndo sabia o que estava fazendo, estava perdido
Sim, ndo sabia o0 que estava fazendo

Sim,estava perdido

Sim, ndo sabia comandar o processo
Sim, ndo sabia comandar o processo

Sim, ndo sabia comandar o processo



Sim, ndo sabia comandar o processo

Sim
Sim, ficou confuso o que ele queria passar

Sim, ficou confuso, ndo sabia passar corretamente, parecia que estava fazendo por fazer

Sim, estava fazendo o processo por fazer

Sim, ndo sabia fazer as perguntas corretamente

Sim, ndo sabia como administrar a dindmica que estava sendo aplicada
Sim, ndo sabia como administrar a dindmica que estava sendo aplicada

Sim, ndo soube tirar as duvidas



Sim, muito mal organizado o processo

Sim, ndo soube dividir as atividades e analisar o processo de cada etapa
Nao, ocorreu tudo bem

N&o

N&o

Sim, pois ndo sabiam com conduzir o processo

Sim

Sim, ndo sabia como comandar e aplicar as atividades

Sim, ndo sabia o que fazer, parecia que estava fazendo por fazer.

Sim, estava fazendo pouco caso

Sim, estava perdi no meio do processo, sem saber o que fazer



N&o
Sim, ndo sabia promover interacdo entre os participantes

Sim, néo sabia tirar as duvidas dos candidatos, mostrando que néo tinha se preparado para realizar
tal processo

Sim, pois ndo conseguia conduzir o processo de uma forma esclarecedora e mostrava que estava
fazendo por fazer

N&o

N&o

Sim, ndo tinha se preparado para realizar o processo

N&o

N&o

Sim, ficou vago o que ele pretendia passar para os candidatos, mostrando que néo estava preparado
para tal processo.

Sim, ndo tinha feito o planejamento antes de aplicar o processo, e ndo obteve sucesso no decorrer do
processo.

Sim, estava fazendo o processo por fazer, sem planejamento

N&o

N&o

Sim, estavam fazendo por fazer

Sim, ndo planejaram o0 processo e ocorreu varios erros no meio de processo.
N&o

N&o

N&o

N&o

N&o

Sim, ndo realizaram o processo de uma forma que mostrasse o que ele queriam, mostrando falta de
planejamento e dedicacgéo.

Sim, ndo estava preparado o suficiente

Sim



N&o

Sim, deixo a desejar na hora de realizar a dindmica em grupo

N&o

N&o

N&o sei

N&o

Sim, estava fazer pouco caso do processo, parecia que ja tinha escolhido a pessoa
Sim

N&o

N&o

Sim, possuia uma falta de preparacgéo

Sim, ndo sabia o0 que estava fazendo e ndo sabia tirar as dividas
Sim

N&o

N&o

Sim, ficou dificil de entender o que ele queria passar
Sim

Sim, ndo se preparou para dirigir o processo

N&o, occoreu tudo bem

Sim, ocorreu de uma forma desorganizada

Sim

N&o

N&o

Sim, ndo soube explicar o que era para fazer na hora da aplicacdo da din&mica e a entrevista foi
desnecessaria, pois ndo soube fazer as perguntas corretamente

Sim, estava sem foco no que estava aplicando

Sim, mostrou que n&o se preparou para aplicar o processo

Sim, ndo demonstrou facilidade em comandar o processo



Sim, demonstrou falta de planejamento
Sim

Nao, ocorreu tudo bem

Sim, falta de preparo para comandar o processo devido a quantidade de candidatos
Sim

N&o

N&o

Sim, trazendo atividades que ndo se encaixava ao que a vaga estava oferecendo
SIM

N&o

N&o

N&o, pelo que eu pude notar, saiu tudo bem e bem organizado

Sim, demonstrou falta de interesse e responsabilidade com o processo que estava sendo realizado.
Sim, ndo estava passando confianca no que estava fazendo

N&o

Sim, demonstrou na aplicacdo uma falta de planejamento e preparo

Sim

N&o tenho nada do que reclamar

N&o

Sim, falta de interacdo com os candidatos

Sim

Sim, muito mal organizado

Sim, falta de atencdo com alguns candidatos

N&o
Sim, falta de planejamento na hora de desenvolver as atividades e na divisdo dos grupos e
organizacéo



Sim, ndo houve interacdo com todos os candidatos e nem todos tiveram a oportunidade de se expor
Sim,
Sim

N&o tenho do que reclamar

Sim, demonstrou falta de interesse que estava fazer o processo por fazer

Sim

N&o

N&o

N&o, foi um dos melhores processo que poderia ter feito, muito bem organizado e planejado

N&o tenho do que reclamar

Sim
Sim, faltou o principal, organizagéo e planejamento
Sim, faltou o principal, organizagéo e planejamento
Sim

Sim

N&o, ocorreu tudo bem
Sim
Sim, falta de preparado do aplicador

12. Vocé como jovem tem alguma ideia de qual tendéncia vai conseguir conquistar o mercado e fazer
com que as empresas acertem na hora de realizar esses processos?

Néao
Fazendo provas tedricas provando a capacidade de cada um.
N&ao

Naao :/



O mercado hoje esta muito exigente para selecionar um candidato .. entdo o que ira prevalecer mais ,
sera as experiéncias do candidato. Assim eles nao irdo perder tanto tempo para ensinar o funcionario
a fazer tal tarefa .

Conhecimento
Inteligencia artificial
Acredito que depende muito do ramo da empresa. Cada um terd um processo que mais se adequara

A andlise passara cada dia mais a ser feita por maquinas.

Dindmicas. Dindmicas promovem o trabalho em grupo, interacéo entre os colegas (ex. Heineken) um
video bem inovador que testou os novos candidatos a vaga.

Fazendo a diferenca

Bom e mercado muda constantemente, guiado logicamente pela evolugéo tecnoldgica, no entanto o
processo de recrutamento sempre serd complicado, mas o que faz com que as empresas acertem na
hora da escolha é um bom sistema ou setor do RH, e o contato direto com o candidato.

Fazer um processo de recrutamento estratégico, achar a pessoa mais adequada para a vaga mais
adequada

O recrutamento através de inteligéncia artificial com base em bancos de dados

Entrevista

As empresas acompanharem as mudancas de mercado seus cliente, e principalmente aos
colaboradores ou provaveis, de acordo com o contexto global.

Teste psicologico

Dinamica em grupo porque assim ja fica evidente como o candidato reage diante do trabalho em
equipe e rela¢cdes humanas

N&o tenho ideia

Entrevistas.

Empresas terceirizadas

Tecnologias usadas a favor da empresa
Uso da tecnologia

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas

N&o sei

A mais adequada pra nossa regido seria as empresas terceirizadas e as tecnologias.
A mais adequada seria as empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas

Tecnologias diversas

Tecnologias

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas



Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Tecnologias

N&o sei

N&o sei

Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias

Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias

Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Inteligéncia artificial
Inteligéncia artificial

A inteligencia artificial seria legal
A inteligencia artificial seria legal
Tecnologias modernas
Chatbots seria uma boa tendéncia
Chatbots

Chatbots

Empresas tercerizadas
Empresas tercerizadas
Empresas tercerizadas
Empresas terceirizadas
Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias

Empresas terceirizadas



Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Inteligencia artificial e tecnologias
Tecnologias

Visdo computacional
Visdo computacional
Empresas terceirizadas
Tecnologias
Inteligéncia artificial
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Empresas terceirizadas
Inteligéncia artificial
Inteligéncia artificial e tecnologias
Inteligéncia artificial e tecnologias
Inteligéncia artificial
Tecnologia

Visdo computacional
Visdo computacional
Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias
Inteligéncia artificial
Inteligéncia artificial
Tecnologias
Tecnologias
Tecnologias

Usar a que mais se adequar ao momento que o mercado esta vivendo



Usar a tendéncia que a empresa tiver disposta a adquirir para seus processos
Usaria a visdo computacional e a inteligéncia artificial com base em um banco de dados
Usaria a inteligéncia artificial com base em um banco de dados
O computador chatbots

Empresas terceirizadas e tecnologias

Empresas terceirizadas

Agéncia de emprego

Inteligéncia artificial

N&o sei

N&o sei

Tecnologias

Empresas terceirizadas

Tecnologias

Tecnologias

Empresas tercerizadas

Empresas tercerizadas

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas

N&o sei

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial

Tecnologias atuais

Tecnologias

Visdo computacional

Empresas terceirizadas e inteligéncia artificial juntas
Agéncias de emprego

Tecnologias

Tecnologias

Banco de dados

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial



Tecnologias e visdo computacional

Visdo computacional

Tecnologias

Empresas terceirizadas

Usar um banco de dados junto com a inteligéncia artificial
Tecnologias

Tecnologias

Empresas terceirizadas

Visdo computacional

Inteligéncia artificial e visdo computacional
Inteligéncia artificial

Tecnologias

Chatbots

Chatbots

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas

Inteligéncia Artificial

Inteligéncia Artificial

Tecnologias e empresas terceirizadas
Inteligéncia Artificial

Empresas Terceirizadas

Tecnologias atuais

Empresas terceirizadas e inteligéncia artificial
Empresas terceirizadas

N&o sei

Inteligéncia artificial, tecnologia inovadora e facilitara muito os processos

Tecnologias inovadoras que poderdo ajudar a melhorar os processos

Inteligéncia artificial com ajuda de banco de dados de candidatos que ja participaram de algum
processo na empresa

Empresas terceirizadas

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial e utilizar as tecnologias a seu favor para melhorar seus processos e se manter no
mercado

A visdo computacional pode ser uma das tendéncias, pois é um diferencial pra nossa regido, algo
novo, desconhecido

Empresas terceirizadas, onde teriam parcerias com outras empresas para conseguir um meio de
comunicacao maior, e atrair os candidatos certos para sua empresa.



Inteligéncia artificial, que ta sendo algo muito comentado na atualidade como uma nova forma de se
realizar os processos de recrutamento e sele¢éo, pois mostra que vai ser uma das tendéncias que
mais vai ajudar a facilitar e melhorar tal processo.

Inteligéncia artificial

Visdo computacional, pois é algo diferente e inovador para a regiéo

As empresas terceirizadas, pois ela é a tendéncia que mais se aproxima da realidade da cidade de Ji-
Parana

As tecnologias atuais, que acabam facilitando o processo e sendo mais agil

A inteligéncia artificial, que ajudaria a melhorar e deixar os processos mais rapido e acessiveis.

A inteligéncia artificial com a ajuda de novas tecnologias, melhorando o processo e dando novas
experiéncias aos candidatos.

A empresa terceirizadas para facilitar o processo de recrutamento e selecéo

A inteligéncia artificial, com ajuda de um banco de dados de candidatos que ja se candidataram a
vagas anteriores, e fazer um cruzamento de dados.

As empresas terceirizadas

A inteligéncia artificial para melhorar o processo e trazer novas experiéncias para a organizagao e
candidatos.

Nao sei

As empresas terceirizadas, porque elas ajudaria muita a facilitar o processo e traria uma resposta
mais rapida para os candidatos.

A inteligéncia artificial, para possibilitar um melhoramento e agilidade nos processos.
A inteligéncia artificial

A inteligéncia artificial

A inteligéncia artificial coma ajuda de novas tecnologias

Tecnologias novas para melhorar 0s processos

As empresas terceirizadas

As empresas terceirizadas, para trazer mais agilidade e comprometimento na hora de realizar um
processo de recrutamento e selecao

A inteligéncia artificial

O chatbots, onde facilitaria para os candidatos tirarem suas davidas.

A visdo computacional, por ser algo diferente e inovador para a regido

A inteligéncial artificial

A inteligéncia artificial

A inteligéncia artificial, onde podera utilizar cadastros de candidatos anteriores.

As empresas terceirizadas, podem fazer parcerias com escolas, universidades e outros.

As tecnologias, pois estd ganhando o mercado cada vez mais, e 0s jovens estdo conectados a todo
tempo.

As empresas terceirizadas, trazendo mais assertividade na hora da contratacdo
A visdo computacional por ser algo inovador e pode trazer novas experiéncias para os candidatos.
As tecnologias atuais

As empresas terceirizadas, trazendo agilidade nos processos e melhorando o modo de se realizar



€sSes processos com o0s jovens, mostrando que se preocupam com eles.

As empresas terceirizadas, mostrando que se preocupa com 0S Seus processos e o jeito que realizam
tal processos.

As empresas terceirizadas

O chatbots

A inteligéncia artificial e novas tecnologias que estdo ganhando o mundo
A inteligéncia artificial

A inteligéncia artificial com a ajuda de um banco de dados

As tecnologias atuais

A inteligéncia artificial

As tecnologias seriam uma das tendéncias que mais se encaixa na nossa regao, pois ela esta em
todo lugar e os jovens sao 0s principais usuarios.

As empresas terceirizadas

As tecnologias

Empresas terceirizadas com uma tendéncia mais apropriada na nossa regido

Empresas terceirizadas

Inteligéncia artificial como método de inovac¢éo e melhoramento

Inteligéncia artificial

As tecnologias que vao auxiliar nos processos e reduzir erros

Inteligéncia artificial, como uma forma de agilizar e melhorar todo o processo

Empresas terceirizadas

Visdo computacional, onde traria novidades e inovacédo para a regido

Inteligéncia artificial onde vai ajudar a tomar as decisfes corretas

Tecnologias onde vai ajudar a auxiliar nos processos e ajuda a diminuir o custo e tempo
Visdo computacional

Tecnologias atuais para conseguir atingir os jovens

Empresas terceirizadas para auxiliar na realiza¢cdo dos processos

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial que ajuda a tomar as decisdes mais rapidas

Tecnologias para melhorar e facilitar na hora da aplicacdo dos processos de recrutamento e selecdo
As empresas terceirizadas

As empresas terceirizadas com parcerias, fazendo um processo mais rapido
Inteligéncia artificial trazendo mais comodidade e agilidade para os candidatos e para a empresa
Empresas terceirizadas para ajudar e melhorar os processos

Inteligéncia artificial, promovendo uma nova experiéncia e trazendo melhoria continua nos processos

Inteligéncia artificial como meio de trazer melhorias e agilidade para empresas na hora que
realizarem um processo para preencher um cargo.



Inteligéncia artificial

Visdo computacional, pois traz a modernidade e mostra para a empresa que é possivel melhorar seus
processos trazendo inovacdo e novas experiéncias.

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas, para mostrar para os candidatos que estédo preocupados com a forma que
estao sendo realizados.

Tecnologias a favor da empresa de acordo com o que o mercado esta oferecendo
As tecnologias atuais

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas, mostrando comprometimento e preocupa¢do com o modo que esta sendo
realizada os processos de contratacdo da sua organizacao

O chatbots, porque ele é uma inovagdo no mercado e principalmente para a regido, trazendo
agilidade no contato com os candidatos e traz uma forma de manter esse contato por mais tempo.

Empresas terceirizadas

Tecnologias que estdo ganhando o mercado e trazendo novas inovac¢des e modernidade

Visdo Computacional como uma inovacao e novidade na cidade e traz mais informagdes para tomar a
decisdo de quem contratar.

Tecnologias novas que possam auxiliar as empresas nos processos e reduzir o tempo gasto na
realizag@o dos processos.

Inteligéncia Artificial trazendo mais facilidade na tomada de decisé&o, facilitando os processos e
trazendo mais seguranga na escolha final.

Empresas Terceirizadas que vao realizar todo 0 processo para a empresa.

Visdo Computacional como algo novo e inovador, trazendo mais iteratividade nos processos.

Inteligéncia Artificial para ajudar a tomar a decisdo correta e facilitar o processo tanto para a empresa
quanto para os candidatos.

Empresas Terceirizadas como parceiras e que possa nao so ajudar nos processos como indicar
possiveis candidatos a vaga.

Inteligéncia Artificial para facilitar e agilizar a tomar uma deciséo.
Empresas Terceirizadas

Empresas Terceirizadas para atrair mais candidatos e escolher o que mais se encaixa na vaga

Tecnologias que possa trazer menos custo e trazer mais rapidez na tomada de decisdo, dando uma
resposta mais rapida aos candidatos. Porque muitas das vezes eles nés nem recebemos um retorno
para dizer se fomos escolhidos ou ndo.

Inteligéncia Artificial trazendo mais seguranca na hora de escolher o candidato certo para a vaga.
Empresas terceirizadas

Inteligéncia Artificial

Inteligéncia Artificial

Tecnologias com fonte de conhecimento e inovacao

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial

As tecnologias



As tecnologias para auxiliar nos processos da empresa

Empresas terceirizadas auxiliando nos processos e trazendo mais agilidade e seguranca na
realizacdo, com profissionais qualificados para coordenar 0s processos

Empresas terceirizadas

Tecnologias, pois estdo ganhando o mercado e principalmente o publico jovem

Inteligéncia artificial como uma grande revolugdo no mercado de contratacéo

Inteligéncia artificial

Inteligéncia artificial, trazendo conforto e uma tomada de decisdo mais rapida e com mais confianca
Tecnologias para auxiliar e ajudar a transformar os processos em algo mais rapido e agil

Os chatbots

Inteligéncia artificial trazendo mais comodidade e agilidade nos e dar uma resposta mais rapida aos
candidatos e para a empresa

Inteligéncia artificial como uma inovagéo para a regido e para a empresa

Tecnologias para diminuir os custos e tempo

Inteligéncia artificial para melhorar e gera competitividade no mercado, trazendo os melhores talentos
e profissionais qualificados para a empresa

Empresas terceirizadas e tecnologias em conjunto, para trazer rapidez e ficar atenta ao que esta
acontecendo no mercado de trabalho

Tecnologias que mais séo utilizadas e aprovadas pela sociedades e aceita no ramo empresarial
Empresas terceirizadas
Inteligéncia artificial como algo novo e revolucionéario na regido

Tecnologias

Empresas terceirizadas e Inteligéncia artificial para trazer rapidez e demonstrar que se preocupa com
sua empresa é com quem vai fazer parte dela

Inteligéncia artificial

Empresas terceirizadas fazendo processos organizados e bem planejados
Inteligéncia artificial

Tecnologias

Empresas terceirizadas e Inteligéncia artificial

Empresas terceirizadas

Empresas terceirizadas como forma de trazer menos trabalho para empresa
Empresas terceirizadas

Inteligéncia artificial

Empresas terceirizadas

Tecnologias para auxiliar na tomada de decisédo

Inteligéncia artificial como algo novo e diferente para nossa realidade

Empresas terceirizadas

Inteligéncia artificial para trazer novas formas de como se realizar um processo que pode virar
tendéncia entre as empresas



13. Se vocé fosse realizar um processo de recrutamento e selegdo, como planejaria tal processo?
Por meio de entrevistas
Provas tedricas e perguntas

com atividades dinamicas

Né&o teria tanto segredo . Um bom bate papo e uns testes rapidos, ja conseguiria conhecer a pessoa e
vé se ela realmente é capaz de exercer o0 cargo .

Fazendo uma dindmica e teste de personalidade para conhecer qual candidato mais atende a vaga
ofertada.

RECRUTAMENTO: Atraves de colaboradores da empresa e seus familiares, redes sociais (whats,
instagram, facebook), nas escolas e radios; SELECAO: Analise de curriculo, entrevistas, teste de
conhecimentos geral e especificos, e dindmica em grupo.

Igual as resposta da 9

Entrevista e um tempo de avaliacdo com a pessoa ja no cargo

Estabelecer o que e preciso para o cargo.
Estabelecer perfil a ser buscado para a vaga.
Chamar possiveis candidatos.

Fazer uma pré sele¢édo dos candidatos.

Fazer uma dindmica pratica com eles.

Fazer uma entrevista e extrair 3 possiveis candidatos.
Fazer um teste pratico dos conhecimentos.

Entrevista para selecdo dos melhores

Ac¢bes bem incomuns que se acontecem no dia a dia, pois provoca o pensar do funcionario maneiras
de lidar com o problema de maneira construtiva.

Buscaria dindmicas para conhecer os entrevistados

Prova de conhecimento tedrico, entrevistas e experiéncias dos candidatos.

Criaria estratégia para encontrar o perfil mais adequado de jovens com habilidades e aptidées
necessarias para o cargo em questao

Faria dependendo da vaga que estaria disponivel
Com curriculo, entrevista e trabalho em equipe
Conforme a necessidade e Cultura da empresa contratante.

Analisaria os curriculos, faria teste psicologico e psicotécnicos, depois entrevista

Teste de perfil, provas de conhecimentos gerais e especifico para a vaga, dindmica em grupo e
entrevista

Com o perfil da empresa

prova escrita de carater eleninatorio.

Realizaria uma entrevista, promoveria uma atividade em grupo e uma prova pratica.
Entrevista e prova prética

Prova e atividades em grupo

Provas praticas

Provas praticas e dinamica em grupo para conhecer os candidatos

Provas praticas e dinamica em grupo para conhecer os candidatos



Promover uma reunido com os candidatos, realizar uma atividade dindmica para conhecer um pouco
de cada um.

Realizaria uma entrevista e uma atividade pratica para saber se é adequado para a vaga
Entrevista e dindmicas

Entrevista e testes de conhecimentos

Entrevista e atividade em grupo

Entrevista e atividade em grupo

Entrevista

Testes praticos

Testes de conhecimentos
Teste de personalidade
Dinamica em grupo
Testes situacional

Entrevista

Testes préaticos

Teste de conhecimentos
Din&dmica em grupo

Teste de conhecimentos
Dindmica em grupo

Dinamica em grupo

Entrevista
Dindmica em grupo
Testes préticos e situacional

Entrevista
Dinamica em grupo

Testes praticos e dindmica em grupo para fazer com que os candidatos interagem uns com ou outros.
Provas e entrevistas em grupo e depois individualmente

Entrevista e dindmicas

Entrevista e dindmicas

Entrevista e testes praticos

Entrevistas e atividades em grupo

Entrevistas e atividades em grupo

Atividade e reunido em grupo

Entrevista
Curriculo
Atividade em grupo

Entrevista
Curriculo
Testes praticos

Provas com situagfes do dia a dia
N&o sei
Curriculo, entrevista, atividade em grupo, teste pratico com provas escritas e oral

Curriculo, entrevista, atividade em grupo, teste de conhecimentos



Entrevista e curriculo

Entrevista e curriculo

Entrevista, dindmica, atividade em grupo

Entrevistas, dindmicas, provas praticas e realizar situacfes que eles vao passar no dia a dia
Entrevistas, dinamicas, provas praticas

Entrevistas, dindmicas

Entrevistas, dinamicas

Dinamica em grupo e reunido com todos a0 mesmo tempo para conhecer cada candidato
Dindmica em grupo e reunido com todos ao mesmo tempo para conhecer cada candidato
Dindmica em grupo e entrevista individualmente

Entrevistas, reunido em grupo, dinAmica e testes de conhecimentos
Entrevistas, reunido em grupo, dindmica e testes de conhecimentos
Entrevistas, dindmica e testes de conhecimentos

Entrevistas, dindmica e testes de conhecimentos

Entrevistas, dinamica e testes de conhecimentos

Entrevistas, dinamica e testes de conhecimentos

Entrevistas, dindmica

Entrevistas e testes de conhecimentos e personalidade

Entrevistas e testes de conhecimentos e personalidade

Entrevistas e testes de conhecimentos e personalidade

Entrevistas, dindmica e atividade em grupo

Entrevistas, dindmica e atividade em grupo

Entrevistas, dindmica

N&o sei

Entrevista, teste pratico e dindmicas

Entrevista, teste pratico e dindmicas

Entrevista, teste de conhecimentos e personalidade, dindmicas
Entrevista, teste de conhecimentos e personalidade, dindmicas
Entrevista, teste de personalidade, dindmicas

Entrevista, teste de personalidade, dindmicas

Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e teste praticos
Entrevista, teste de personalidade, dinamicas e teste praticos
Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e teste praticos
Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e teste praticos

Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e teste praticos



Entrevista, teste de personalidade, dinAmicas e teste préaticos

Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e teste praticos, curriculos e provas situacionais do dia
a dia do cargo

Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e, curriculos e provas situacionais do dia a dia do cargo
Entrevista, teste de personalidade, dinamicas e, curriculos e provas situacionais do dia a dia do cargo
Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e, curriculos

Entrevista, teste de personalidade, dindmicas e, curriculos

curriculos, entrevista, teste de personalidade, dinamicas

curriculos, entrevista, teste de personalidade, dinamicas

curriculos, entrevista, teste de personalidade, dindmicas

Entrevista, dindmica de grupo, testes praticos e de conhecimentos

Entrevista, dindmica de grupo, testes praticos e de conhecimentos

Entrevista, dindmica de grupo, testes praticos e de conhecimentos

Entrevista, dindmica de grupo, testes praticos e de conhecimentos

Entrevista, dinAmica de grupo, testes de conhecimentos

Entrevista, dindmica de grupo, testes de conhecimentos

Entrevista, dindmica de grupo, testes de conhecimentos

Realizaria dinAmicas onde conseguiria conhecer melhor os candidatos

Realizaria testes de conhecimentos, praticos, psicolégicos e dindmicas

Curriculo para avaliacdo e conhecer um pouco dos candidatos, entrevistas individualmente, teste de
conhecimentos, teste de personalidade e dindmica em grupo

Curriculo para avaliagao e conhecer um pouco dos candidatos, entrevistas individualmente, teste de
conhecimentos, teste de personalidade e dindmica em grupo

Curriculo para conhecer os candidatos, entrevistas individualmente, teste de conhecimentos, teste de
personalidade, teste psicoldgico e dindmica em grupo

Curriculo, entrevista e dindmicas

Curriculo e dindmicas

Entrevistas individualmente e teste de conhecimentos
Entrevistas, teste de conhecimentos e de personalidade
Dinamicas

Entrevista e dindmicas em grupo

Dinédmicas em grupo

Dinamicas em grupo

Utilizaria um banco de dados de candidatos que ja participaram de processos anteriores e realizaria
uma entrevista e uma dindmica em grupo

Entrevista, curriculo, dindmica em grupo
Entrevista, curriculo, dindmica em grupo

Entrevista, curriculo, dinAmica em grupo



Entrevista, DinAmica em grupo

Entrevista, Dindmica em grupo

Entrevista e dindmicas

Entrevista e dindmicas

Entrevista, testes praticos

Entrevista, testes de conhecimentos, teste pode personalidades e dindmicas em grupo
Entrevista, testes de conhecimentos, teste pode personalidades e dinamicas em grupo
Entrevista, testes de conhecimentos, teste psicolégico

Entrevista, testes de conhecimentos, teste psicolégico

Entrevista, testes de conhecimentos, teste de personalidade e dindmicas

Entrevista, testes de conhecimentos, teste de personalidade e dinamicas

Entrevista, testes de conhecimentos, teste de personalidade e dinamicas

Entrevista, testes de conhecimentos, provas situacional e dindmicas em grupo
Entrevista, testes de conhecimentos, provas situacional e dindmicas em grupo
Entrevista e dindmicas

Entrevista e dindmicas

Entrevista e testes praticos e de conhecimentos

Entrevista e testes praticos e de conhecimentos

Entrevista e testes de personalidade e dinamica

Dinamicas em grupo, teste de personalidade, teste de conhecimentos e provas situacional

Dinamicas em grupo, teste de personalidade, teste de conhecimentos, entrevista, teste psicoldgico e
provas situacional

Dinamicas em grupo, teste de personalidade, teste de conhecimentos, entrevista
Dinamicas em grupo, teste de personalidade, teste de conhecimentos, entrevista
Din&micas em grupo, teste de conhecimentos, entrevista

Din&micas em grupo, teste de conhecimentos, entrevista

Dinamicas em grupo, teste de conhecimentos, entrevista

Entrevista, analise de curriculo, provas praticas e testes de conhecimentos
Entrevista, andlise de curriculo, provas praticas e testes de conhecimentos
Entrevista, andlise de curriculo, provas praticas e dindmica em grupo

Entrevista, analise de curriculo, provas praticas e dinamica em grupo

Entrevista, curriculo, testes praticos e dinamicas

Entrevista, curriculo, testes praticos, dindmicas, teste de personalidade

Entrevista, curriculo, testes praticos, dindmicas, teste de personalidade

Definir o perfil do candidato, divulgar em sites e redes sociais, analisar curriculos, fazer entrevistas,
testes de conhecimentos e dindmicas em grupo



Definir o perfil do candidato, divulgar em sites e redes sociais, analisar curriculos, fazer entrevistas,
testes de conhecimentos e dindmicas em grupo

Andlise de curriculo, entrevistas em grupo e dinamicas

Entrevistas, testes de conhecimentos e dinamicas em grupo.

Definir o perfil, divulgar na internet, fazer analise de curriculos, entrevistas individualmente, testes de
conhecimento, teste de personalidade e dindmicas em grupo.

Entrevistas, dindmicas em grupo, teste de conhecimento e psicolégicos.

Nao sei dizer

Entrevistas e dindmicas em grupo

Teste de conhecimento, teste de personalidade e dinAmica em grupo

Definir as caracteristicas e requisitos para a vaga, divulgar ou contratar uma empresa terceirizada
para realizar o recrutamento, realizar entrevistas individuais, testes de conhecimentos, testes
psicol6gicos, testes de personalidade, testes praticos e atividades em grupo para conhecer o
comportamento de cada candidato.

Entrevistas individuais, testes de conhecimentos, testes psicolégicos, testes de personalidade, testes
praticos e atividades em grupo.

Entrevistas, testes de personalidade, dinAmica em grupo

Analisar curriculos, entrevistas, teste de conhecimento, dinAmica em grupo, provas com situagdes do
dia a dia que o candidato ira passar no trabalho

Entrevistas em grupo, testes préaticos e orais, teste de personalidade, atividade em grupo

Desenhar o cargo disponivel, com suas caracteristicas e requisitos, realizar a divulgagdo, analisar
curriculos, fazer entrevistas, testes de conhecimento, teste de personalidade e dindmicas em grupo
Entrevistas e dindmicas em grupo

Dinamicas, testes praticos, entrevistas, testes de personalidades e outros

Entrevistas em grupo, testes diversos, teste de personalidade, dinAmica em grupo

Definir as caracteristicas da vaga, realizar entrevistas, testes de conhecimento e teste de
personalidade, dinAmica em grupo

Entrevistas, testes psicolégicos, testes de conhecimento, provas situacionais e dinamicas em grupo.
Desenhar os requisitos e caracteristicas para o candidato, divulgar, entrevistas individualmente,
testes de conhecimento, teste de personalidade, dindmica em grupo, provas situacionais

N&o sei

Entrevistas, testes de conhecimento, teste de personalidade, dindmica em grupo

Realizaria uma entrevista, teste de conhecimento, teste de personalidade e dindmica em grupo.

Entrevistas em grupo, teste pratico, provas escritas para saber o seu nivel de conhecimento, testes
de personalidade, e atividades em grupo.

Divulgacédo da vaga oferecendo ao mercado a oportunidade de emprego, atraindo as pessoas certas,
recrutava essas pessoas e realizaria uma entrevista, teste de conhecimento e atividades em grupo.

Realizaria um recrutamento externo, buscando novos talentos no mercado, para enriquecer 0 recurso
humano da empresa trazendo novas oportunidades e conhecimento. Faria um planejamento bem
detalhado de todo processo, de como seria realizado e aplicado. Apés o recrutamento selecionava
alguns possiveis candidatos através de uma analise de curriculos, realizaria uma entrevista individual,
teste de conhecimento e aptiddo, uma dindmica em grupo para observar o comportamento de cada
candidato e contrataria 0 que mais se encaixa nas caracteristicas e requisitos da vaga.

Divulgacéo da vaga com todas as caracteristicas e requisitos, entrevistas, teste de conhecimento,
provas situacionais e dindmicas em grupo.



Entrevista, teste de conhecimento e dindmica em grupo.
N&o sei
Entrevista, teste pratico, teste de personalidade, teste psicolégico e dinamica de grupo.

Nao sei

Entrevistas, analise de curriculos, testes de conhecimento, teste de personalidade, dindmica em
grupo e provas situacionais.

Realizaria um recrutamento misto, onde promoveria algum funciondario que esteja preparado e
qualificado para mudar de cargo, dando uma oportunidade de crescimento, e buscaria outro no
mercado de trabalho. Realizaria uma entrevista, teste de conhecimento, teste de personalidade e
dindmica em grupo para conhecer cada candidato e observar seu comportamento em atividades em
equipe.

Realizaria uma entrevista, teste de conhecimento, teste de personalidade e dindmica em grupo para
conhecer cada candidato e observar seu comportamento em atividades em equipe.

N&o sei
Realizaria uma entrevista e uma atividade em grupo para conhecer os candidatos
Entrevistas individuais e dinamica em grupo

Entrevistas individuais e atividades em grupo

Descrever as caracteristicas e requisitos para a vaga, divulgacao, entrevistas, testes de
conhecimentos, teste de personalidade, dindmica de grupo.

Divulgacéo, entrevistas, testes de conhecimentos, teste de personalidade, dindmica de grupo.

Entrevistas, testes de conhecimento, teste de personalidade e atividades em grupo.

Divulgagéo da vaga com todas as caracteristicas e requisitos, para atrair as pessoas, analise de
curriculos, entrevistas, testes praticos e situacionais, dinadmica em grupo.

Andlise de curriculos, entrevistas, testes praticos e situacionais, dindmica em grupo.

N&o sei

Entrevistas, testes de conhecimentos, testes de personalidade e psicolégico e dindmica em grupo.

Realizaria um recrutamento externo, divulgacéo da vaga, entrevistas, testes de conhecimento, teste
de personalidade, dindmica em grupo e provas situacionais

Divulgacdo da vaga, entrevistas, testes de conhecimento, teste de personalidade, dindmica em grupo
e provas situacionais

Entrevistas, testes de conhecimento, teste de personalidade, dindAmica em grupo e provas
situacionais

Realizaria uma entrevista, um teste pratico, teste personalidade, provas situacionais, dindmicas em
grupo para conhecer o comportamento de cada jovem.

Um recrutamento bem detalhado para atingir o publico jovem, divulgaria nas redes sociais, realizaria
entrevistas em grupo e individuais, teste de conhecimento, teste de personalidade e dindmica em

grupo.
Entrevistas, teste de conhecimento, teste de personalidade, testes psicoldgicos, atividades em grupo.
N&o sei

Divulgacéo da vaga, entrevista, teste de conhecimento, teste de personalidade, dindAmica em grupo.

Nao sei

Divulgacéo da vaga nas redes socias que € onde os jovens de hoje estdo, realizaria entrevistas
individuais, dindmicas em grupo para conhecer o comportamento de cada jovem.



Realizaria entrevistas individuais, dinamicas em grupo para conhecer o comportamento de cada
jovem.

Nao sei

Entrevistas, teste de conhecimento e dinamica em grupo

Teste de conhecimento, teste de personalidade e dindmica em grupo para conhecer o
comportamento de cada candidato.

Recrutamento: definir as caracteristicas e requisitos para a vaga, divulgacdo em sites, redes sociais,
mural da empresa.

Selecéo; entrevista individual, teste de conhecimento, teste de personalidades, provas situacionais e
dindmicas em grupo.

Definir as caracteristicas e requisitos para a vaga, divulgacdo nas redes sociais, informar o
departamento pessoal. Teste de conhecimento, teste de personalidades, provas situacionais e
dindmicas em grupo, testes préticos.

Nao sei

Entrevista, dinAmica em grupo, provas situacionais, atividades praticas, testes de conhecimento, teste
de personalidade.

N&o faco ideia de como se realiza um processo de recrutamento e selecéo

Entrevistas e atividades em grupo sobre o que iram passar no dia a dia se forem contratados.

Entrevistas, teste de conhecimento, dinAmica em grupo, que séo o que as empresas de Ji-Parana
realizam.

Teste de conhecimento, teste de personalidade e dindmica em grupo.
N&o sei como fazer

Entrevistas e dindmicas em grupo

Divulgacéo da vaga na internet, entrevistas, teste de conhecimento, teste de personalidade, teste
psicolégico, provas situacionais e dinamica em grupo.

Entrevista e dindmica em grupo
Teste de conhecimento, teste de personalidade, dindmica em grupo e provas situacionais.
Entrevistas em grupo e dinamicas

Teste de conhecimento, entrevistas, provas praticas, atividades em grupo, teste de personalidade
Entrevista, divulgacdo da vaga nas redes sociais, teste de conhecimento, teste psicolégico, dindmica
em grupo e provas praticas do dia a dia

Teste de conhecimento, teste personalidade, dindmica em grupo

Entrevistas, dindmicas e provas de conhecimento

Divulgacéo, entrevistas, provas préticas, teste de personalidade e dindmica em grupo.

Entrevistas individuais, teste de conhecimento, teste de personalidade e dindmica em grupo

Entrevistas e dinamica

Divulgagéo da vaga, analise de curriculo, entrevista, teste de conhecimentos, teste psicolégico e
dindmica em grupo

Definir qual cargo vai ser ocupado, desenhar suas caracteristicas, seus requisitos, fazer um
planejamento para divulgacdo da vaga, divulgac@o da vaga. Analisar os curriculos, realizar dinAmicas
em grupo, entrevistas,

Analisar os curriculos, realizar dindmicas em grupo, entrevistas, teste conhecimento.

Planejamento de como sera feito o processo tento de recrutamento e sele¢do. divulgacdo da vaga,
analise de curriculos, teste de conhecimento, dindmica em grupo e entrevistas.



Procurar fontes que possam oferecer oportunidades de contratar bons funcionarios, divulgar a vaga,
coletar curriculos, realizar entrevistas, testes de conhecimento e dinamicas em grupo

Divulgacdo da vaga em meios de comunicac¢éo que sdo mais utilizado pelo meu publico alvo, Analisar
curriculos, teste de conhecimento, teste de personalidade e dindmica em grupo

Nao sei

N&o fago ideia, mas uma dindmica em grupo e entrevista

Planejamento, divulgacéo, analise de curriculo, entrevistas, teste de conhecimento e dindmica em
grupo.

Andlise de curriculo, entrevistas, teste de conhecimento e dindmica em grupo.

Entrevistas, andlise de curriculos, testes de conhecimento, provas praticas e dinamicas em grupo.

Andlise de curriculos, dinamicas em grupo, entrevistas, teste de conhecimento.
Divulgacéo da vaga, planejamento do processo e aplicagéo corretamente

Din&mica em grupo e entrevistas

Planejamento da vaga, divulgagdo no meio de comunicacao correto, analise de curriculo, dindmicas
em grupo, teste de conhecimento, entrevistas e provas situacionais.

N&o sei

Divulgacéo da vaga, dinamica em grupo, teste de conhecimento, entrevistas

Entrevistas e atividades praticas para conhecer um pouco dos candidatos e seu comportamento
Teste de conhecimento, dindmica em grupos, teste de personalidade, teste psicoldgicos, e entrevistas
Teste de conhecimento e entrevistas

N&o faco ideia de como se faz um processo de recrutamento e selegéo

Dindmica em grupo

Entrevistas, dindmica em grupo, teste de conhecimento. Divulgacdo da vaga com seus requisitos e
caracteristicas.

Entrevistas e dinamicas

Din&micas, teste de conhecimento, provas préticas e entrevistas.

Divulgacéo da vaga, descrever o que € preciso para se candidatar a vaga, teste de conhecimento,
entrevistas e dindmicas em grupo.

Teste de conhecimento, entrevistas e dindmicas em grupo, provas praticas, teste de personalidade

Planejar as atribui¢cdes do cargo oferecido, trazendo todas as informagfes necessarias, realizar a
divulgacado. Andlise de curriculos, selecionar pelo menos uns 6 & 7 candidatos, realizar uma prova
pratica com eles para saber seus conhecimentos, uma dindmica em grupo e escolher 3 candidatos
gue mais se encaixam na vaga e realizar uma entrevista individualmente.

Analise de curriculos, prova préatica, uma dinamica em grupo e realizar uma entrevista
individualmente.

N&o sei

Din&mica em grupo e entrevistas.

Teste de conhecimento, dindmica em grupo e entrevistas
Entrevistas e teste de conhecimento

Dindmica em grupo e teste de conhecimento

Entrevistas e dindmicas

entrevistas, teste de conhecimento e dindmica em grupo



Nao sei

Entrevistas, teste de conhecimento, dindmicas, teste de personalidades.

Realizaria o planejamento da vaga, divulgacao da vaga, coleta de curriculos, analise dos curriculos,
entrevistas, teste de conhecimento, provas praticas e dindmica em grupo

Dindmicas em grupo, entrevistas, teste de conhecimento.
Fazer uma coleta de dados que a empresa ja tem de outros processos, convocar 0s que mais se
encaixam na vaga e realizar o que for necessario e planejado

Buscaria ter um planejamento de tudo que sera realizado, oferecendo todas as informacdes
necessarias, trazendo explicito o que a empresa esta procurando, para realizar uma entrevista, teste
de conhecimento e dindmica em grupo.

Realizaria o basico, que seria a divulgacdo da vaga, analise de curriculos, teste de conhecimento,
entrevistas e dindmica em grupo

Divulgagéo da vaga, dindmica em grupo e entrevistas

Andlise de curriculo e dinamica em grupo para conhecer os candidatos

Divulgagéo das vaga com sua caracteristica necessaria, curriculo, teste psicologico e dinamica
Din&micas e entrevistas

Entrevistas e teste de conhecimentos

Dinamicas, teste de personalidade e dinamica em grupo

Realizaria a divulgacéo da vaga com todos requisitos e suas caracteristicas, procuraria no banco de
dados de curriculos de pessoas que ja participaram de algum processo ha empresa e se encaixa no
cargo, andlise de curriculo, teste de conhecimentos e personalidade, dinAmicas em grupo e
entrevistas.

Divulgagéo da vaga, dindmicas em grupo e entrevistas

Dindmicas em grupo, entrevista, provas situacionais, testes praticos e de personalidade

Seria uma dindmica em grupo para conhecer os candidatos e depois escolheria alguns candidatos
para fazer uma entrevista

Teste de conhecimentos e especificos, entrevista

N&o Sei

Dinémicas Entrevista

Dinamicas em grupo, teste psicoldgico e de personalidade e dinamica
Entrevista, teste de conhecimentos e atividades em grupo

Testes préticos, entrevista

Divulgacgéo, andlise de curriculo, entrevista, dindmicas em grupo e teste de conhecimento e de
personalidade e

Din&micas em grupo para conhecer os candidatos e entrevistas

Din&micas em grupo e entrevistas seria 0 mais apropriado

Dinamicas em grupo, teste psicoldgico e de conhecimentos, entrevista
Entrevista em grupo depois individualmente

Entrevista e dindmicas em grupo e teste de conhecimentos e personalidade
Testes de conhecimentos e dinAmica em grupo e entrevistas

Entrevista, teste psicoldgico e de personalidade, dinamicas



Entrevista, dindmicas, provas praticas e é especificas

Din&micas e provas

Definir requisitos € caracteristicas para vaga, divulgacao, analise de curriculos, dindmicas e
selecionar até 5 candidatos pra entrevista e escolher que mais se encaixa e que possui competéncia
para tal cargo

Fonte: Dados coletados na pesquisa



