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RESUMO

Neste trabalho aborda-se a importancia do set@e#tfo de Pessoas, com observancia para
0 Recrutamento e Selecdo, onde demonstrando a@sessados, administradores,
profissionais da area, as diversas maneiras detaea@ selecionar, com a exemplificacdo do
estudo de caso no Grupo Diarios Associados. Leussgonesta pesquisa informacdes
esclarecedoras sobre o sistema de recrutamenteg@sem veiculos de comunicacdo em
massa, através de uma entrevista semi-estrutubadaada na vivencia do Grupo Diarios
Associados. Existe a necessidade de se analisargo, ara poder definir os perfis e as
qualificagbes para suprir a oferta da vaga duranpgocesso, com iSSO preparar-se para a
entrevista, verificar quais testes identificardo aspectos desejados. Nos processos de
Recrutamento e Selecdo deve haver por parte deis®eor, conhecimento da vaga,
requisitos basicos definidos. Para o preenchimegateaga faz-se necessario cautela para que
o resultado seja 0 mais eficiente e eficaz possimeiro das possibilidades existentes. O setor
de Recrutamento e Selecao € de extrema importanmasui grande responsabilidade dentro
da organizacdo, pois € o setor que tem o primardato com o futuro colaborador. Em
virtude da importancia desta subdivisdo do setdrReerutamento e Selecdo, na organizacao
relne-se a visao de alguns autores neste traballtorttlusdo de curso, juntamente com a
visdo do administrador de recursos humanos dadefgrupo, embasado nisto utilizaremos a
metodologia de abordagem exploratoria com caratscrdivo qualitativo, pois podemos
perceber o grau de peculiaridade deste segmentcesan@al e suas formas de selegéo, as
quais sao bastante especificas no sistema de asmnoto e selecdo em veiculos de
comunicacdo em massa. A analise dos resultadosampgrara a visdo do administrador de
recursos humanos onde o mesmo dispde sobre: @alkkardro profissionalizantes, migracéo
de profissionais para outras cidades, dificuldg@ea encontrar mao de obra qualificada entre
outros.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. PercepcaotaRennto. Selecdo. Sinergia.



SIGLAS

CPF — Cadastro de Pessoa Fisica

CV -Curriculum Vitae

IBGE — Instituto Brasileiro de Geografia e Estatést
PB — Paraiba

RG — Registro Geral

RH — Recursos Humanos



11
1.2
121
1.2.2
1.3

2.1
2.1.2
2.1.3
2.14
2.15
2.1.6
2.1.7
2.1.8
2.2
2.3
231
2.3.2
2.4

URARIO

INTRODUGAO. ... it e et e et e et et e e e e
DEFINICAO DO TEMA E DO PROBLEMA PROPOSTO......cceeeeeeiieeecieeeeee s
(O | = I LY 1 TP TTPPPP
(O o =21\ o T 1= - PP PPRPR
(O] o) =2 A0 FSR =1 o1 1o o 1 F
JUS TR C AT IV A oottt ettt et et e e e e e e e e e e e eaasassseneaneaaeaaaeaeens

FUNDAMENTAGCAO TEORICA. ..ottt ettt neen s
RECRUTAMENTO DE PESSOAL ... oot e e e
FONtES de RECIULAMENTO. ... ..ttt
ReCrutamento INTEINO........ .o e e e e e e e e e e e e e e e e e nnnans
Vantagens do Recrutamento INTEINO............coummeeeeieiiiiiiiiiiiiirre e e e eee e
Desvantagens do Recrutamento INtEIMO..........cceueiiiieeeeeciiieeeeeeeeer e e e e e e e ee e e
Recrutamento EXIEINO. .. ... e e e
Vantagens do Recrutamento EXEINO..........coovvuueiiiiiiii e ereee e
Desvantagens do Recrutamento EXIEINO. ........ocoooiiiiiiiiiiiiiiiiineee e eeeeeevieeenneeeeees
RECRUTAMENTO MISTQ.... oottt eemmm e e e e e e e e e
SELECAQL ...ttt ettt et e et et et ettt e et ae et e tenseaennanis
ICETol o= T 0 Lo T= ] =T or= Lo
A Avaliacdo do Candidato

DA APROVAGAQO DO CANDIDATO A ADMISSAQ. ..o seenes

METODOLOGIA. ...t ettt e e e e e e aa e e e e e e e e e e e eeeeennanenns
TIPO DE PESQUISA... ..
POPULACAO E AMOSTRA DA PESQUISA.......ccooiiiieeieeceeeeeeeeeeee et
INSTRUMENTOS DE COLETA ...
COLETA DE DADOS. ...t e e
TRATAMENTO DOS DADOQOS........otiiiiiiiiei e
LOCAL DA PESQUISA . ..ot s

ANALISE DOS DADOS....eeeeeeeeee e ee et ete e et e e et e et e et e et e st eaeaeaeeseeeaaeas
CONGCLUSAOD . ..ottt e et e et e e et e e e et e et et et ere e e e e
REFERENCIAS ..ottt ettt e et e e et e et e et eee e et e e et e eneeneeeas
APENDICE. ... ettt ettt e ettt et e et e ettt et e et e et ettt e et et e e et e et e e neeeee e,

10
11
12
12
12
12

14
15
16
17
17
18
19
22
23
24
25
26
30
31



10

1. INTRODUCAO

Nos dias atuais, os administradores de Recursosaklngriutam e competem entre si
para obter os melhores e mais qualificados profisss diante do mercado de trabalho para
atuarem em sua organizacdo. Dessa forma, indegenderporte da organizacéo, existe a
necessidade da utilizacdo da prestacdo dos sedacsstor de Recrutamento e Selecéo para
atingir tal objetivo.

O processo de Recrutamento e Sele¢do envolve aizeigdo como um todo, desde a
abertura de vagas até o processo de efetivacam ad@wo colaborador, como também antigos
colaboradores que almejam uma promocao. Para @aptocesso de Recrutamento e Selecéo
deve ser feito por profissionais experientes, fjuatios e especializados na area.

Neste trabalho de conclusdo de curso as princtpaastbes debatidas em relacéo ao
Recrutamento e Selecdo serdo qual a sua finalid@dés vantagens e desvantagens para a
organizacado, especificamente os veiculos de comgéicem massa de Joao Pessoa / PB,
assim como a nossa conclusdo sera mostrar a tadegrmportancia deste setor para as
organizagoes.

Com a globalizacdo e o acirramento no mundo empaésa busca por profissionais
mais qualificados vem se intensificando no mercadivte as empresas, para combater tal
revolucdo as organizacfes estdo desenvolvendouadambente o setor de recrutamento e
selecéo, para obter os melhor colaboradores dilnteercado de trabalho.

Para melhor exemplificar este trabalho, segueagsd® de alguns autores. A fim de
contextualizar o que sera visto neste trabalho ysedgefinir Recrutamento seguindo a visao

de acordo com Chiavenato (2008 ):

Recrutamento avulta como um sistema que visa ateididatos nas fontes de
recrutamento identificadas e localizadas no mercddorecursos humanos. O
processo de recrutamento comega com a emissadoqusicdo de empregado: o
orgéo requisitante (linha) é quem toma a decisa@ckaitar candidatos. O 6rgdo de
recrutamento (staff) € quem escolhe os meios, taaoento interno, externo ou
misto no sentido de obter as maiores vantagensrauegsamento e os melhores
candidatos.

De acordo com lIvancevich (1995), selecdo € o psocpelo qual uma organizagéo
escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa gjhemalcanca os critérios de selecéo para a

posicao disponivel, considerando as atuais consligéenercado.
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1.1 DEFINICAO DO TEMA E DO PROBLEMA PROPOSTO

Atualmente devido a forte concorréncia em todosedsres da economia, € inerente a
qualquer empresa busaaaumento continuo da sua eficiéncia produtiva asr@aeum bom
recrutamento e selecdo para admissdo dos seusoramlales. O processo natural de
globalizacédo e consequentemente a abertura de anergaossibilitou que as empresas nao
fossem limitadas pela sua fronteira geograficapm @sso, houvesse um acirramento da
concorréncia e luta por bons profissionais. Bem canforte tendéncia a especializacdes
profissionais a nivel pessoal.

Para Corrente (2008):

[...] o processo de recrutar e selecionar sdonitigiimente, atividades muito
complexas. Realizar um recrutamento e uma selegéovige os interesses
das empresas e valorize o processo com femdback direcionado ao
candidato é a nova pratica de muitas empresasrgtendem alcancar o lado
humano ao recrutar e selecionar aquele que send maior investimento.

Neste contexto, € fundamental a busca por novasafmpara aperfeicoar a gestéo
organizacional e melhorar seu desempenho atravémwes abordagens que possibilitem
obter vantagem competitiva. Essa competitividadelepser conseguida através do
melhoramento das atividades e dos processos daizagao, dirigindo esforcos na busca de
colaboradores mais capacitados para exercer fungd@&sacordo com o0s objetivos
organizacionais, na busca por melhores desempenhos.

Vislumbrando este aspecto, o recrutamento e sel@derramentas importantes no
auxilio ao entendimento da situacéo de forma @qiad#t, pois através desta ferramenta podera
admitir os profissionais adequados para exercieidaterminadas funcdes e assim melhorar
os indices da empresa em todos 0s ambitos.

Para o planejamento e execucao do processo deamemto e selecdo, as empresas
buscam profissionais especializados dentro do agoae colaboradores, para tanto existem
os Administradores de Recursos Humanos, os guai® téonhecimento técnico — cientifico
para tal funcdo. Desse modo os Administradoresede®0s Humanos podem realizar todo o
processo de uma forma mais eficiente e eficaz, madsa agregar maior valor a empresa,
apos a conclusdo de todo o processo seletivo. rAarde podemos observar quanvivemos
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com o acirramento de mercado na busca por prafissoqualificados, ampliando a
competicdo entre as organizagoes.
Diante do expostdQual € a visdo do administrador de recursos humana$e uma

empresa de comunicacdao em massa de Jodo Pessoa./ &ibre recrutamento e selecéo ?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a visdo do administrador de Recursos Homasobre o processo de

Recrutamento e Selecdo nas empresas de comunaagdassa de Jodo Pessoa.

1.2.2 Objetivos Especificos

* Identificar as diferentes formas de recrutamentosetecdo nas empresas de

comunicacado em massa de Jo&o Pessoa.
« Especificar como sao definidos os perfis e reqpsdgilas vagas.

» Identificar os aspectos que interessam a empregpreaiacao dos curriculos.

Levantar roteiros de entrevistas, aplicacdo dedeavaliacao final.

1.3 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa justifica-se pelo fato de famsruma analise sobre recrutamento
e selecdo em empresas de comunicagdo em massaodeeksoa /PB de acordo com a visao
dos Administradores de Recursos Humanos, a fimndendermos esta etapa que tem se
tornado cada vez mais essencial para qualquerinegaio que tenha como meta a satisfacao,
0 crescimento e a melhoria continua da produtiedagrestacéo de servicos desempenhados
pelos seus colaboradores, buscando sempre a afieacieficiéncia com sustentabilidade. A
pesquisa em guestdo oferecera oportunidade det@egeke melhorias e aprimoramento nos
Recrutamento e Selecdo, consequentemente uma mefimorquadro de colaboradores,
tornando assim a empresa mais competitiva diantmdeorréncia, pois havera uma melhor

qualidade na prestacdo de servi¢os, e com um atehbigarno mais agradavel ao trabalho.
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A partir do século XXI tem-se observado um aumemdo competitividade entre
empresas, a falta de pessoal qualificado, faltacdetro de formacédo de pessoal,
desenvolvimento rapido de novas tecnologias entt®® fatores que levem ao acirramento
das empresas por profissionais no mercado de h@bal

Com a crescente globalizagdo do mercado de traleathutros aspectos peculiares do
sistema de comunicagdo em massa realizamos umaigesesg qual verificou a visao dos
administradores de recursos humanos, neste segraernicesarial tdo importante para a
sociedade.

Este trabalho justifica-se ainda por sua contrémignesmo que de forma bastante
singela, trara ndo somente para a comunidade agajénmas também de maneira geral, para
gestores e para a comunidade em geral a visao diomiastradores de recursos humanos

sobre o processo de recrutamento e selecdo emoged®icomunicacdo em massa.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Diante de todo o processo de globalizacdo, em ghensanidade vem sofrendo, as
empresas tém a necessidade de desenvolver cadaaieea capacidade de adaptacdo diante
das circunstancias impostas pelo mercado, por mstévo € com mais frequéncia o
desenvolvimento do setor de Recursos Humanos ddagempresas, com a finalidade de
desenvolver processos mais apurados de recrutareesgi®ecao, a fim de obter os melhores
profissionais diante do mercado de trabalho e alsasuar a eficiéncia nos meios produtivos.

Conforme Milkovich e Bourdreau (2006, p. 19) “pdnanistracdo de Recursos Humanos
entende-se uma série de decisdes integradas goenforas relacdes do trabalho; sua
qualidade influencia diretamente a capacidade danizacdo e de seus empregados em
atingir seus objetivos”, ou seja, de uma forma namgpla os administradores sdo os
protagonistas do processo administrativo, como aaho,te para tanto precisam desenvolver
habilidades que os levem ao aprimoramento duramealZzacdo das suas atividades. Tais
habilidades fazem com que haja a minimizacdo des duturos, dentre as quais podemos
destacar a habilidade da percepcéo.

Entendemos a percep¢do segundo o dicionario cojnatolou efeito de perceber. 2)
tomada de conhecimento sensorial de objeto ou al@emmento exteriores. Onde podemos
afirmar que a percepcao € o processo de selecimnganizar e interpretar os estimulos que o
ambiente oferece. Tendo em vista que a percepgémaéhabilidade que envolve todo o
ambiente interno e externo, é uma ferramenta fuedtahpara as tomadas de deciséo, pois
esta decisdo pode influenciar na sobrevivéncia aresa tanto quanto nos pequenos
processos internos diarios.

Segundo Maximiano (2006, p. 225), afirma que “Acppcao é também definida como o
produto da interacdo entre o estimulo e o observiissa interacdo, o estimulo influencia o
observador e é por ele influenciado”, ou seja,texisna real relacao entre os participantes de
um estimulo que podem seguir determinados fendnismwisos como descrito abaixo:

I. Percepcdo Seletiva: Dos inumeros estimulos que lmeate pode oferecer, sao
observados apenas uma pequena parte prende acawmgdbservador. E de
extrema importancia a percepcao seletiva para @epso de selegcéo, pois durante
todo o processo elementos fundamentais serdo @lossne outros elementos sem

relevancia para a situacao serdo descartados.
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II.  Adaptagcdo Sensitiva: A adaptacdo perder a capacidadbservar estimulos, ao
longo do tempo. Podendo ocasionar reducdo de desémppelo estimulo
percebido. Com isso defeitos em produtos e acidgmddem ocorrer por causa da

adaptacao progressiva aos estimulos.

Para o estimulo ser percebido pelo observadmteen fatores que influenciam as
diferentes percepcdes. Esses fatores sdo destatzrs, segundo Maximiano (2006):

I.  Observador: Existem fatores pessoais que agucaenduotam a percepcdo. Esses
fatores podem ser as atitudes, motivagdes, inEIe®xperiéncias e expectativas.
Para isso os fatores pessoais podem influencigid@amente na tomada de decisao,
pois eles séo responsaveis por conclusdes pre@piaerroneas sobre situacoes.

Il. Estimulo: Independente do observador, os estimtdos certas propriedades que
influenciam a maneira como sao percebidos, poisstisnulos detém propriedades,
tas como: movimento, ruido, tamanho, proximidadgizacdo etc.

[ll. Situacdo: O ambiente em que a situacdo ocorre stasgnificado ao estimulo a ser
percebido ou faz com que ele passe despercebidibe @h situacdo € justificada

pelos argumentos apresentados acima.

2.1 RECRUTAMENTO DE PESSOAL

O recrutamento € uma ferramenta empresarial derténxia inestimavel, pois seu
resultado vai influenciar diretamente os processogresarias. Para tanto o Administrador de
Recursos Humanos precisa observar ponto que 20037 ) destaca:

[...] as organizacBes precisam de pessoas que, @éroonhecimento técnico,
tenham como competéncias essenciais a curiosidage pprendizado, a
flexibilidade, a capacidade de adaptacdo as mudargafacilidade no trato
interpessoal e o sentido de urgéncia que 0 munad bs imprime.

Recrutamento € o primeiro passo para encontrandidao com perfil ideal para o
cargo disponivel. Bohlander e Snell (2011, p. &)nem recrutamento como “processo de
localizar individuos em potencial.” Esta procurafae com base na necessidade de pessoal
solicitada pelos administradores e no mercadoat®lino, no qual de um lado competem os
administradores por bons profissionais e de out® pdprios profissionais. Os
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administradores competem no ambito das condicébalhistas tas como: salarios, condigdes
de trabalho e beneficios oferecidos, entre out@ss.candidatos disputam em termos de
qualificacdo pessoal, caracteristicas que se desemconsiderados como: habilidade,
conhecimento, experiéncia e personalidade.

Para se encontrar o candidato, inicialmente nosardeps com alguns
guestionamentos, tas como: Quais sao as vagasideseelo mercado de trabalho, quantos,
quais e onde sdo os candidatos disponiveis, pdé eleterminarmos qual a forma de
recrutamento utilizar e onde divulgar este recretaim

O recrutamento é manipulado diretamente pelo mereaduas variaveis, como por
exemplo, em periodos de crescimento e desenvolidmeconémico existe uma maior
disputa por bons profissionais, efeito contrariordece nos periodo de recessao econémica
onde existem uma oferta maior de candidatos dwagas ofertadas no mercado de trabalho.

O setor de Gestao de Pessaaisves do setor de recrutamento e selecao, cegisad
em todas as empresas, independente do seu portesponsavel por todo o planejamento e
execucao do recrutamento e selecdo de novos cathives. Contudo, cada empresa dentro
da sua especialidade e especificidade busca deldraecrutamento e selecdo bons
profissionais para atuacao dentro das empresas.

Segundo Chiavenato (1999, p. 25), “recrutamentanéconjunto de técnicas que
atraem, candidatos qualificados e capazes de ocapgws dentro da empresa. E basicamente
um sistema de informacdo que a empresa divulgaagasvque estdo disponiveis”. Dessa
mesma forma, os individuos atraem e selecionanmgasiaacoes, informando-se e formando
opinides a respeito delas, as organiza¢cbes procatain individuos e obter informacdes a

respeito deles para decidir sobre o interesse méidds ou néo.

2.1.2 Fontes de Recrutamento

Fontes de recrutamento sdo as areas ou institutessgqréo utilizadas para os
mecanismos de recrutamento.

Nas organizacOes sdo de basicamente trés formasratamento: o recrutamento
interno, o recrutamento externo e o recrutamengionO qual sera caracterizado abaixo, a

fim de mostrar as vantagens, desvantagens, maitizacoes e suas finalidades.
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2.1.3 Recrutamento Interno

O Recrutamento Interno é quando existe uma vacéamde de algum cargo e esta
vaga € disputada por colaborados da instituicAoaldente é feita por indicacdes, onde para
Milkovich e Bourdreau (2006, p. 296) “a atividade m@crutamento interno geram custos na
atracdo de candidatos para as oportunidades istemasavaliacdo de suas caracteristicas e
interesses e sua adequacao a essa oportunidade’s Eesmos autores afirmam que tais
custos se justificam se houver o processo intema@ocar as pessoas certas nos lugares
certos, na hora certa, levando-se em consideragbigglices de desempenho do colaborador,
ou através de inscri¢cdes, onde existe a ampla o@moia para a vaga ofertada.

O recrutamento interno também ¢é visto como elementotivador pelos
colaboradores, pois para a promocéo ou a possitidide promocéo advinda do recrutamento
interno € visto como reconhecimento ou valorizagaduncdo desempenhada. Além de o
candidato ser um colaborador e ja conhece todgsaressos internos, este fato auxilia na
escolha da melhor opgéo para o cargo em que peegendomear.

Assim como dita Chiavenato (2009), deixa claro ueecessario uma tabulacéo de
dados e informacdes sobre algumas caracteristicam citadas abaixo:

* Resultados da selecéo inicial que levou o catali@aingresso na organizagéao;

» Resultados das avaliagbes do desempenho do etmdidrante seu periodo de trabalho
interno;

* Resultados dos programas de treinamento e apmafaento de que participou o candidato
interno;

* Analise critica comparando o cargo atual com maalesejado, para adicdo de novas
caracteristicas e conhecimentos aos candidatos;

» Desenvolvimento de Planos de Cargos e Carrairdgamente com condi¢cdes de promocao
do candidato interno (apto a ser promovido) e dist#uicdo (programa de substituicdo do
colaborador diante do cargo exposto).

2.1.4 Vantagens do Recrutamento Interno

Segundo Chiavenato (2009), algumas vantagens dot@e®nto Interno sao:
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I.  Melhor aproveitamento das potencialidades humaaasrghnizacdo, tendo em vista
que o cargo a ser ocupado pelo colaborador queipartio recrutamento interno é
possuidor do perfil que se almeja para tal fungéoargo.

Il. Organizacdo é uma agente que motiva no desenvaitonee suas atribuicdes, a
promocao, através do recrutamento interno € umelti para o colaborador, pois
neste caso é realmente evidente o reconhecimensuge qualidades profissionais.

[ll. Ideal para situacdes de estabilidade e pouca madanbiental, porque em ambiente
socioecondémicos estaveis existem mais possibilgladie expansdo empresarial,
necessitando de colaboradores mais aptos a sugEefun

IV. N&o € necessario uma socializagdo e insercdo daracudrganizacional, como o
colaborador ja é integrante do corpo de funciosadi@ empresa, entdo 0 mesmo ja
esta habituado com o clima e a cultura organization

V.  Maior possibilidade de uma boa escolha, pois ndidatos ja sdo conhecidos, e sabe-
se todas as qualidades, virtudes e capacidadesatdédatos recrutados dentro do
processo interno.

VI.  Menor custo financeiro do que o recrutamento ertepois todo o processo é feito
internamente, ndo envolvendo acdes exteriores.

Além destes fatores Tachizawa, Ferreira e Fortgfal, p. 169) destacam que “é uma
fonte poderosa de motivacdo para os funcionéripsis o colaborador se sente valorizado
diante da empresa. Segundo esses mesmos autoeesu@amento interno é uma excelente
ferramenta para diminuir a taxa de flutuacdo degeas ou seja, a rotatividade do quadro de
funcionarios. Ja que o colaborador tem a visdaegcitnento dentro empresa, o que faz com
que exista uma motivacdo no desempenho de suaéefijngerando assim uma maior

eficiéncia e eficacia nas atividades empresaria.

2.1.5 Desvantagens do Recrutamento Interno

Além dos pontos positivos existem também os pomegativos. Onde se faz
necessario destacamos alguns pontos, os quaigadmscabaixo, ainda segundo, Chiavenato
(2009):
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I.  Pode bloguear a entrada de novas ideias, expaga@xpectativas, partindo-
se do pressuposto que novas mentalidades ndo aeedtas durante este
processo.

Il.  Facilita o conservantismo de pensamentos e fav@&o&na atual, pois todos
os candidatos ja estdo vinculados de alguma folwna & cultura e o clima
organizacional.

[ll.  Ideal para empresas mecanicistas e conservadarqse jneste processo todos
os candidatos estao vinculados com a cultura, cimegras da empresa. Muito
utilizados em empresas publicas.

IV. Mantém e conserva a cultura organizacional existef# que todos os
candidatos estéo vinculados a empresa.

V. O processo de recrutamento interno incorre algweass sobre o “erro” de
colaboradores disponiveis para o processo nado asguidlor dos critérios
basicos para que se possa assumir tal funcao.

O processo de Recrutamento interno precisa serelmmrado entre outras maneiras
para ndo haver um mau entendimento entre os calddy@s, podendo gerar assim pedido de
demissdes voluntarias, queda de indices de pradadie, entre outros fatores. E necessario
que haja um processo de divulgacdo, o qual podelesenvolvido de algumas maneiras
como: aviso em quadros de aviso, comunicacdo entetravés des-mails, boletins de
circulacao interno.

Este processo de aviso deve ser elaborado de tammaue todos os colaboradores se
sintam convidados a participarem do processo deitegnento internodesde que aptos a

assumirem a funcao ou cargos em vacancia.

2.1.6 Recrutamento Externo

“O recrutamento é externo quando a instituicdo yma@reencher a vaga existente
com candidatos externos atraidos pelas técnicagedeitamento”, na visdo segundo
Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 171). Eoiamte considerar que o recrutamento
externo € realizado apOs verificacdo que ndo hailphdade de fazer um recrutamento
interno. Os motivos pelos quais o recrutamentormotendo seja realizado podem ser:



20

necessidade de contratar um colaborador com idwmueas, atualizagdo de tendéncias no
mercado ou também por néo ter encontrado em saairagao alguém com o perfil da vaga.

Para que o Recrutamento Externo ocorra é necessfaio o candidato, e a partir

disto os interessados iniciem o processo com ooedwi curriculo contendo os dados de
interesse para analise como: dados pessoais, g¢mdbssionais, formagcdo academia ou
escolar, entre outras informacdes pertinentes. &Dfsma, faz-se necessario avaliar qual a
técnica utilizada para atrair o candidato no Rarneinto Externo. Segue algumas técnicas,
gue segundo o julgamento de Chiavenato (2008)fs&zes:

 Arquivos de candidatos ou banco de talentos e apresentaram
espontaneamente ou em outros recrutamentos: ogdatyelque se apresentam
espontaneamente ou que nado foram considerados @otareentos anteriores
devem ter um Curriculum Vitae (CV) ou uma propaiaemprego arquivada. O
recrutamento deve ser uma atividade continua éemipta que vise exatamente
garantir sempre um estoque de candidatos parawgpragentualidade futura.

* Apresentacao de candidatos por parte dos fuacasnda empresa: A organizacao
que estimula seus funcionarios a apresentaremammendarem candidatos esta
utilizando um dos veiculos mais eficientes e maiplas espectro de cobertura,
porque o funcionario ao recomendar amigos ou cadbgcsente-se prestigiado
junto a organizacdo e junto ao candidato apresergadlependendo da forma
como o processo € desenvolvido, torna-se naturédmemresponsavel junto a
empresa por sua admissao.

e Cartazes ou anuncios na portaria da empresanopoetos vitais: Trata-se de um
veiculo de recrutamento estatico e indicado pamgosasimples, como operarios e
funcionarios de escritorio. Geralmente € colocadas rproximidades da
organizacao, da portaria ou em locais de grandememiacao de pessoas.

+ Contatos com universidades, escolas, agremiacéstmidantis, diretorios
académicos, centros de integracdo empresa-estalajoesentido de divulgar as
oportunidades oferecidas pela empresa: mesmo quéaja vagas no momento,
algumas empresas desenvolvem esse sistema congimiggancomo propaganda
institucional para intensificar a apresentacao dasdidatos. Muitas empresas
desenvolvem programas de recrutamento com alto thor material de

comunicacao com as instituicdes citadas.
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Contatos com outras empresas que atuam no mesencado: em termos de
cooperagcao mutua ou contatos interempresas cheg@mmmar cooperativas de
recrutamento ou orgaos de recrutamento financipdosim grupo de empresas, 0
que permite uma amplitude de a¢cdo maior do quesseim tomados isoladamente.
Anuncios em jornais, revistas, etc: o anunciojaieal é considerado uma das
técnicas de recrutamento mais eficientes para atadidatos. E mais quantitativo
do que qualitativo, porque se dirige a um publiecafj abrangido pelo meio, e sua
discriminacéo depende do grau de seletividade gpeetende aplicar.

Agéncias de recrutamentbe@dhunters): existe uma variedade de organizacoes
especializadas em recrutamento de pessoal pardeatanpequenas, médias ou
grandes empresas. Podem dedicar-se a pessoaldelitdy médio ou baixo ou
pessoal de vendas, bancos ou ainda a operariosapadade industrial. O
recrutamento por meio da agencia especializada éasnmais caros, embora seja
compensado pelos fatores tempo e rendimento.

Viagens para recrutamento em outras localidagiesndo o mercado de recursos
humanos local ja esta bastante explorado, a empueda lancar mao do
recrutamento em outras cidades ou localidades;tpata, o pessoal do 6rgao de
recrutamento efetua viagens, instalando-se em algotel, fazendo promocgdes
pelo radio e pela imprensa local. Os candidatasitados devem transferir-se para
a cidade onde a empresa esta situada, com umadsébeneficios e garantias,
obviamente apds um periodo de experiéncia.

Internet ou recrutamento virtual através do sideempresa: a Internet esta se
revelando um importante canal de contato entrenazgedes e candidatos. Os
sites de procura de emprego na internet estdo picdindo-se a cada dia. As
organizacdes estdo apostando na internet paraaetalentos e reduzir os custos
dos processos de provisdo de pessoas, a0 mesmo @mpue aumentam 0S
horizontes do recrutamento facilitam a vida doglatos. A internet proporciona
velocidade de informacéo e facilidade em trabafirandes volumes de dados.
Permite agilidade, comodidade e economia. O cataligade concorrer a varias
oportunidades no mercado — nacional e internaciermakercado estando em sua

casa.
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No recrutamento virtual, o espaco principal e destina-se ao cadastramento de
curriculos. Ccurriculum vitae constitui o registro escrito da formacao profiaaip
experiéncia, habilidades e competéncias que o datadipossui e oferece.
Constitui a embalagem que diferencia um candidatoudro. Os usuarios digitam
suas experiéncias, aptidoes, preferéncias, conbatis e pretensdes para as
empresas gque procuram candidatos. Ao acessar |8s0 internauta encontra
informacfes sobre a empresa, oportunidades delhoabdesenvolvimento de
carreira etc. o unico trabalho é digitar os dadokcitados e aguardar os
resultados.

Programas dérainees. muitas empresas desenvolvem programas de trgnaeas
recrutar, selecionar e preparar jovens saidos idersidades para ocupar posicoes
gerenciais ou altamente técnicas em seus quad@s @pperiodo de estagio
programado devidamente supervisionado. A épocaatmi@a se situa no final ou
no inicio de cada ano. O numero tdainees varia de acordo com as necessidades

futuras de cada organizacao.

Para Tachizawa, Ferreira, Fortuna (2001, p. 17ais “técnicas de recrutamento

dependem diretamente do tipo de cargo a ser prigeric®u seja, 0 modelo de recrutamento

vai depender de acordo com a finalidade do cargquesstao.

Pode-se aliar os tipos de recrutamento para umabdsccandidato mais eficiente,

como por exemplo: Recrutar através do banco dettsleda empresa juntamente com

recrutamento eletrénico, agencias de recrutamentite eutras formas.

2.1.7 Vantagens do Recrutamento Externo

Vantagens do recrutamento externo, segundo Chiev€2@08):

Traz sangue novo na organizacdo: talentos, hatddida expectativas, novos

colaboradores entram com novas ideias, a fim deizdr 0s processos internos e

trazer mais eficiéncia para a organizacao.

Enriqguece o patriménio humano pelo aporte de noaientos e habilidades, novos

colaboradores advindos de outras organiza¢cfesdrégsgo uma bagagem empresarial

gue sera transmitida aos “antigos” colaboradorassém tentar melhor 0os processos
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internos alem de que aumenta o capital intele@aahcluir novos conhecimentos e
destrezas.

[l Renova a cultura organizacional e a enriquecem movas aspiracoes, com novos
pontos de vista sobre os variados assuntos, tremabém novas motivacoes, alem de
gue agregam conhecimento com sua admissao.

IV.  Incentiva a interacdo da organizagdo com o merefdwés dos recursos humanos,
pois € este setor que vai ao mercado de trabalhdowsna de novos talentos.
Obrigatoriamente nesta busca, o0 Recursos Humanosnega e se adapta a novas
situacgoes.

V. Indicado para enriquecer mais intensa e rapidaneenépital intelectual, pois 0 novo
colaborador ja tem o capital intelectual prontaapaicargo e nao € necessario adquirir
este capital, através de treinamentos, para otalp@mncao.

O recrutamento externo é muito utilizado em empresdtadas ao mercado capitalista,
onde a volatilidade da globalizacdo exige pessoas determinado perfil. Pois € procurado
no mercado externo, o déficit do perfil dos coladores que participaram do recrutamento

interno e ndo obtiveram éxito durante o processo.

2.1.8 Desvantagens do Recrutamento Externo

Apesar das varias vantagens, o recrutamento expeissui as seguintes desvantagens,

de acordo com os autores Tachizawa, Ferreira erfao(t2001 ):

I.  Mais demorado que o recrutamento interno, porquelea toda uma logistica
externa para a convocacdo dos candidatos a cargeacancia.

II.  Mais caro, por que exige despesas com 0s veicwosothunicacdo para
recrutarem os candidatos as vagas em aberto.

. E menos seguro que o recrutamento interno, poissedtem certeza das
informagbes transmitidas pelo candidato, tendo estavque todas as
informacbes a serem avaliadas pela empresa sa&mitatas pelo proprio
candidato. E caso haja ma fé, a avaliacdo seraczpda.

IV. Pode causar uma frustragcdo nos colaboradores ostepelo fato de nao

ocupar aquela vaga e causar assim uma desmotiyag@endo haver motivos
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para pedidos de demissdo ocasionados por desnémiveglescrenca pela
empresa.

V. Caso o numero de vagas e 0 humero de candidatanesgsm desequilibrio, e
0 mercado passe por um momento de instabilidade,resrutamento pode
influenciar a politica salarial da empresa, uma op@z ha excesso de méo de
obra no mercado as empresas podem oferecer unpsaldis baixo para o
suposto colaborador, pela mesma teoria “Lei dat®@ferProcura”’, a empresa
podera oferecer um salario acima do salario de adercagregando a ele
bonificacbes e auxilios para o suposto colaborador mercado onde ha
escassez de mao de obra.

Destacamos algumas desvantagens do Recrutameata@xbinde sdo extremamente
importantes as empresas terem essas analises a®fmmas de recrutamento e assim
verificar qual das formas € a que possui melhorgmagara as suas atividades.

O recrutamento externo é utilizado a todos os sigleiuma organizacéo, por seu alto
investimento as empresas esperam que este tiper@enenta lhe traga um bom nivel de

retorno.

2.2 RECRUTAMENTO MISTO

Atualmente, vem sendo utilizada outra forma de &aanento, que na realidade
sempre existiu e passou a ser conhecido como Rewgato Misto.

O Recrutamento Misto que nada mais é do que a wlidBecrutamento Interno e
Recrutamento Externo. Chama-se recrutamento mstqup quando ha um recrutamento
interno, o funcionario se desloca para outro cargme faz com que sua vaga fique aberta,
consequentemente havera a necessidade de preessheraga e assim surgira a necessidade
de fazer o recrutamento externo, a menos que asgga&ancelada. Da mesma forma, que se
houver primeiro o recrutamento externo, deveragiswportunidades aos funcionarios da
organizacao para que nao se sintam desmotivados.

O recrutamento misto acontece em também em orgdigale grande porte que dao
oportunidades iguais ao seu publico interno e asi@ossibilidades de entrada de novos
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colaboradores, neste caso, as vagas serao dispy@adeolaboradores e candidatos externos,

em mesmo nivel de igualdade.

2.3. SELECAO

Apés a concluséo do processo de recrutamentoais&ib processo de selecdo, o qual
€ de extrema importancia, o qual Chiavenato (2@€jerta a respeito argumentando “A
selecdo de pessoas funciona como uma espécietrdedfile permite que apenas algumas
pessoas possam ingressar na organizagdo: Aquedagpgesentam caracteristicas desejadas
pela organizagdo. Ha um velho ditado popular quenafque a sele¢éo constitui a escolha
certa da pessoa certa para o lugar certo.”.

O processo de selecdo, segundo Chiavenato (2008iakse em andlise de
informacdes e especificagbes sobre um determinaglgocou funcdo que deverdo ser
detectadas no candidato. Sendo que a finalidadeirdasnacdes é proporcionar uma
contratagcdo com a maior precisao possivel.

Selecéo é definir o candidato que mais atende dib gge vaga. Apos o0 recrutamento,
se inicia o0 processo seletivo, podendo ser de shgemaneiras e consistir de diversas etapas
como: entrevistas, testes, dindmicas de grupoiagéa e comparacao dos dados.

Para Takeshy, Ferreira e Fortuna (2001, p. 172)téasicas de sele¢do variam em
funcdo da estratégia adotada pela organizacdoaspestos conjunturais do mercado, e das
caracteristicas da méo de obra a ser selecionabsérvando esta afirmacdo descreveremos

abaixo algumas das técnicas mais utilizadas.

2.3.1 Técnicas de Selecédo

O processo seletivo pode ocorrer de diversas foresslo variadas técnicas de
selecdo como meio de avaliar o candidato, poderdaitdizadas individualmente ou um
conjunto de técnicas. Alguns exemplos de técninaspgdemos citar séo:

A
B

C- Testes psicoldgicos;

Entrevista de selecéo;

Testes de conhecimentos;

¢

Testes de personalidade;



26

E- Dinamicas de grupo.

Essas técnicas utilizadas avaliam as habilidadesddidato, alguns dos aspectos que

podem ser avaliados segundo as técnicas de sai@gao

Lideranga, onde o candidato sera avaliado a cagdeide chefia e orientagédo diante
das dificuldades propostas pelo exercicio da funB&wa isso o candidato devera
mixar os varios tipos de lideranca, para bom desaimpda funcao.

Organizacao, onde o candidato sera avaliado pelacapacidade de planejamento,
preparacao, capacidade de organizar as suas tpsrtasnelhor desempenho de suas
funcoes.

Relacionamento Interpessoal, o candidato sera aamlia capacidade de
relacionamento com outros colaboradores e a assidgilda cultura organizacional.
Raciocinio l6gico e Tomada de Deciséo, o candidatd avaliado a capacidade de
percepcdo e raciocinio para tomada de decisdoedaad situacfes do exercicio da
funcao.

Iniciativa e Autonomia, o candidato sera avaliadoapacidade de acdo diante das
situacOes propostas e avaliar a capacidade derppratica ideia e planos propostos.
Criatividade, o candidato ser& avaliado a capaeidadsolucdes inovadoras diante das

situacdes propostas.

Os testes utilizados no processo seletivo ndo elefigual candidato sera aprovado,

mas auxiliam na tomada de deciséo, levando-se esidayacao os resultados obtidos nesta

fase, pois sera nesta fase que definira o melhalidato para ocupar determinado cargo em

vacancia.

A- ENTREVISTA DE SELECAO

E a técnica mais utilizada pelas empresas, porrhave maior interacdo entre os

entrevistados e os entrevistadores, fazendo asearauvaliagdo mais critica.

Uma entrevista ndo € apenas uma maneira de asadidequacdo de um candidato
para uma funcdo especifica. Ela sozinha ndo é segouelhor maneira. Nas maos
de uma pessoa que ndo possua as habilidades meegsa encaminhar uma
entrevista de maneira eficaz, ela pode ser maislgsieecessaria. Mesmo assim, ela
é de longe o método mais amplamente utilizadd (RENNY, 2000, p. 7).
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A entrevista pode ser realizada diante de divesgaacdes no mundo empresarial,
especificamente a entrevista de selecdo é realgaama fase de recrutamento, onde existe o
primeiro contato e o primeiro passo para a admissao

Para uma boa entrevista de selecdo € necessario gpigevistador possua dominio
das técnicas e conduzir a entrevista aos pontostdeesse da empresa na tentativa de
descoberta do perfil do candidato para o cargaungdo a ser ocupado.

Para isto existem alguns modelos de entrevistagagkds na selecdo empresarial, 0s

quais sao:

I.  Entrevista Padronizada: Existe um roteiro a seuidegpelo entrevistador,
onde delimita os assuntos em questdo e nao existindrgens para o
entrevistado sair do tema das perguntas;

II.  Entrevista Nao Diretiva ou Semi-Estruturada: Esedeato de entrevista hoje é
pouco utilizado, pois por ndo haver roteiro e aesdta ter temas livres,
algumas questdes de grande relevancia acabam mdm discutidos durante a

entrevista.

Para fazer uma entrevista de sele¢ao alguns cuwddelem ser tomados, tomamos

como base algumas etapas descritas por Chiavettdif)( o que segue abaixo:

I.  Preparacdo da Entrevista: A entrevista ndo pode faiga através da
improvisacdo, nem as pressas. Toda entrevista siecede preparacdo
independente do cargo ou fungéo a ser ocupadan éAéstes aspectos faz-se
necessario o0 entrevistador acumular o maior contestd possivel do
entrevistado, estar focado o objetivo da entreyvistaa percep¢ao do cargo a
ser ocupado observar as caracteristicas do caodidat outros aspectos;

Il.  Preparacdo do Ambiente: O ambiente ideal é aquele mgo recebe
interferéncias externas de qualquer natureza pEvaatrapalhar o andamento
da entrevista, e também considera-se ambiente ade@le que o entrevistado
e entrevistador possam se sentir a vontade pgoeoiadsso;

lll.  Processamento da Entrevista: A entrevista na ss@neia € um icone de

extrema importancia, pois dar a possibilidade deesthama interacéo entre o
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entrevistador e o entrevistado e com isso existpatunidade de analisar
alguns aspectos do entrevistado e ocasiona aovistd®r um ensejo de
desvendar alguns critérios a nivel pessoal doastaglo como por exemplo:
formacdo escolar, experiéncia profissional, sitaagamiliar, condicao
socioeconOmica, seus conhecimentos e interessgisag@®s pessoal, entre
outras. Além de a entrevista constituir um aspdotmal do processo de
Recrutamento e Selecdo possibilita ainda a andhsenaneira pela qual o
candidato se comporta e reage dentro da situagaonaneira de pensar, agir,
sentir, seu grau de agressividade, assertividages, siotivacbes e ambicdes,
entre outros aspectos. E possivel diante de umeevesia um bom
entrevistador com qualificacdes tracar o perficpkigico do seu entrevistado;
Encerramento: A entrevista deve transcorrer livi@mesob critério do
entrevistador, e o0 mesmo deve controlar os seudodesmmentos obtendo
informagbes importantes e pertinentes a respeitoselo entrevistado. O
entrevistador devera deixar claro o termino daeerdta através de algum sinal
claro de termino da entrevista, e proporcionar atreegistado algumas
informagdes futuras sobre resultado da entrevista;

Avaliacdo do Candidato: O entrevistador deveramara entrevista ou logo
apos, fazer uma avaliagdo sobre o candidato egcdtauxiliar na tomada de
decisdo do processo de Selecdo, para que no fie@, tomada decisdes
baseadas nas informacdes prestadas pelo entrevistedeado nas suas
anotacOes obtidas na entrevista. E assim poder @iaza analise comparativa
entre os candidatos. Para tentar se chegar a mefigdio dentro do leque

existente.

Diante do exposto, podemos concluir o grau de itApora e o nivel de
detalhamento de uma entrevista, para ser bem slacetravés destes aspectos o
entrevistador tem a possibilidade de adquirir oomaumero de informagdes que
julgue importante sobre seu entrevistado e em gagseia disso obter um melhor
aproveitamento durante o processo de selecdo, ipswadeve-se haver uma
adaptacao da entrevista no termos de seu modefpe, para uma mais eficacia
da situagéo exposta.
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B- TESTES DE CONHECIMENTOS

Os testes de conhecimento dao paramento para salmével de conhecimento
adquirido em diversas fases da vida, como por ekemgonhecimento académico,
experiéncias de vida, entre outras experiénciapgssam agregar valor aos candidatos.

Existem algumas formas tradicionais de se reatesties de conhecimento e a sua
utilizacdo é de acordo com o grau de complexidaalesalecdo que esta sendo realizada.
Abaixo segue os trés tipos mais utilizados pelapresas durante o processo seletivo, de
acordo com Gil (1994):

« Teste Oral: E realizado através de perguntas eostsp de forma verbal, entre o
entrevistador e o entrevistado, em que o entrelostaonduz a entrevista de acordo
com um cronograma e objetiva a busca por algunfiasnacdes essenciais.

» Teste Escrito: E realizado através de questiorEsaito com as respostas escritas,
existindo margem neste teste para avaliacdo ggialddo perfil do candidato. E
recomendado o teste escrito para cargos ou fungdesrequerem conhecimentos
especificos. Desta forma os testes escritos podenom perguntas abertas, perguntas
fechadas, dissertacdes entre outros.

« Teste Pratico: E realizado através de uma provéicar@om um objetivo pré-
determinado, como por exemplo, verificar o nivelcd@hecimento do candidato a
respeito do assunto, observar 0s aspectos psiceeaato candidato entre outros. Este
tipo de teste requer uma supervisdo diferenciadasefa, o supervisor do teste tem
gue ser uma pessoa perita no assunto do testeaicapr

A utilizacdo desta metodologia de mensuragdo dehemdmento é de extrema

importancia, pois ha a possibilidade de se compréedo o nivel de conhecimento

técnico informado pela candidato, além de podersoman o nivel de conhecimento tacito

do mesmo.
C- TESTES PSICOLOGICOS
Séo testes utilizados com o objetivo de prevenralgcomportamentos do candidato

assim como tracos psicoldgicos latente. Estesstegigpodem ser aplicados por profissionais

habilitados, que sé@o os psicélogos.
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Neste sentido, Gil (1994, p. 51) complementa “poden utilizados para a avaliacdo do
potencial intelectual dos candidatos, de suas idabdigs especificas (Raciocinio verbal,
raciocinio abstrato, raciocinio mecanico etc.), lmmo de seus tracos de personalidade”,
onde Chiavenato (2008) corrobora com “enquanto estet de conhecimento ou de
capacidade oferece um diagndstico atual das hatdil do candidato, um teste de aptidao
oferece um progndstico futuro de seu potencialedevolvimento”.

Estes testes precisam ser aplicados e analisad@sgfissionais perito nesta area para

haver um bonfieedback e assim poder obter laudos pré-liminares a resgeicandidato.

D- TESTES DE PERSONALIDADE

Para Gil (1994) os testes de personalidade teavatrar os tracos de personalidade do
candidato, verificando assim as exigéncias do caxgeer ocupada de acordo com a
personalidade do candidato, tentando medir o geaw dyrau de equilibrio emocional,
interesse, motivacédo pessoal, entre outros aspectos

Existem atualmente diversos testes de personalidachecessario saber qual o
apropriado para a selecdo que esta sendo desafavdivitodos esses métodos tém que ser

aplicados por profissional qualificado para taldao.

E- DINAMICAS DE GRUPO

Para Gil (1994, p. 58) “[...] a dinamica de grugoe consiste basicamente em colocar
os candidatos reunidos em grupo diante de situagtegue terdo de demonstrar sua forma de
reacao”. As dinamicas em grupo ocorrem para prosessetivos com um grande namero de
candidatos, pois existe uma interacdo entre osdatiod € faz-se necessario mostrar os tracos
de personalidade, os quais serdo avaliados na @iad&mmo, por exemplo: lideranca, poder
de persuasdo, andlise critica, capacidade de angagde em debates, socializagéo,
criatividade, entre outras caracteristicas.

Normalmente a utilizacdo da dinamica de grupo dadam alguma etapa inicial da
selecado para eliminar os candidatos, os quais ossupm o perfil desejado pelo cargo, ja que
o0 método de dindmica de grupo possui grande eficAgi0s o processo da dinamica de grupo
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sao realizados com os candidatos aprovados erné&gw@nutros tipos de processo de selecéo
para que se possa chegar a uma decisao final cavfanididade.

E necessario para o processo de dinamica de gnagode um avaliador, onde um
profissional qualificado conduz a dindmica de grepobserva todos os procedimentos que
estdo sendo realizados, enquanto isso seus aesjligue por sua vez séo profissionais
qualificados fazer as anotacfes as quais seramdaslfuturamente e a partir delas pode-se

tomar algum posicionamento a respeito da avalidgdaandidatos.

2.3.2 A Avaliagéo do Candidato

O processo de interpretacdo dos dados colhidasntduras fases de selecdo é de
extrema complexidade, pois os dados so se tornidosapos a avaliagdo por profissionais
gualificados. Gil (1994, p. 60) afirma que “podediger que avaliar significa prever o
comportamento futuro de candidatos pouco conhecido® situacdo de trabalho”.

Observando-se um recrutamento e as formas dedeelmjam adequadas para tal
cargo, ndo pode ter certeza de que a avaliacdosatisfatoria. O processo seletivo tera
grandes possibilidades de éxito.

E necessario durante andlise dos dados fazertéewantos que possibilitem o com
certa margem de seguranca, definir quais vantagelesvantagens de cada candidato diante
da sua contratacdo. Contudo segundo Gil (1994%daabservar alguns pontos de extrema
importancia para este processo, conforme destacaskeguir:

|. Separagao do material relevante. Durante os praEesdetivos sdo absolvidos uma
grande massa de informacdes dos candidatos eradistd faz-se necessario que os
avaliadores descartem as informacfes desnecesdabatando s6 os dados que
possam trazer informagdes relevantes a respeitoasthmBdatos.

II. Aceitacao ou rejeicdo de informacdes. Na absadedonformagdes emanadas pelos
candidatos, as vezes nem todas as informacOessd@deiras. O entrevistador tem
que ficar atento a linguagem corporal do entregisti@nto quanto suas respostas,

pois 0 entrevistado pode manipular para favorecionas respostas a serem dadas.
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Organizacgdo dos tracos do candidato. Cada respastaa oportunidade de avaliacdo

dos tracos positivos ou negativos dos candidategesBracos sdo indicadores de

suas caracteristicas pessoais, que séo avaliadmet®d com o perfil do cargo.

Portanto para haver uma avaliagdo minuciosa é s@taebservar todos 0s processos

criteriosamente e tentar fazer o levantamento deimtde informacdes de relevancia do

candidato para o cargo em vacancia, para assiar tgoter éxito na escolha.

2.4 DA APROVACAO DO CANDIDATO A ADMISSAO

ApoOs o todo o processo seletivo ser encerradavédrda utilizacdo das técnicas mais

adequadas a cada situacdo, € o momento da tomal@aid&o a qual deu origem ao inicio do

processo. E hora da contratacido do aprovado oagtosados em todo o processo, faz-se

necessario nesta etapa quem o departamento deagdurmano inicie o procedimento de

admissao do candidato.

Para tanto Gil ( 1994 ) faz-se observar certodgsons quais as empresas tem que

proceder para admissao do candidato o inicio desteesso € através de suas fichas de

contratagcdo, onde constardo informacdes importatitesandidato assim como de suas

funcbes a serem realizadas nas empresas. Normalrs&atsolicitados aos candidatos os

seguintes documentos para sua admissao:

Registro Geral (RG);

Cadastro Pessoa Fisica (CPF);

Titulo de Eleitor;

Carteira de Trabalho;

Comprovante de Residéncia;

Certiddo de Casamento ou Nascimento;

Certidao de Nascimento dos Filhos (Caso o candjtzdsua);
Carteira de Reservista Militar (No caso dos cartdelalomens);
Carteira Nacional de Habilitagdo (Se for necess#wioargo);
Antecedentes Criminais;

Exame Médico Admissional.
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Com toda documentagéo entregue, e o candigata aomo colaborador é realizado o
processo de socializacdo, juntamente com o codigétida empresarial, regimento interno,

um pouco da cultura organizacional entre outros@sp.
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3. METODOLOGIA

Segundo Demo (2000, p. 16) “pesquisa é o proapssaeve aparecer em todo trajeto

educativo, como principio educativo que € na basgulquer proposta emancipatoria”.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

Escolhemos para este trabalho de concluséo de eora metodologia de pesquisa do
tipo Exploratdria descritiva, com abordagem qutiligaque se constitui em um trabalho de
natureza exploratéria porque envolve levantameiiiigrafico, entrevistas com pessoas que
tiveram (ou tem) experiéncias praticas com o problpesquisado e analise de exemplos que
estimulem a compreenséo descritiva porque seguratodvli e Lakatos (2010, p. 171) “séao
estudos exploratorios que tem por objetivo descremmpletamente determinado fenbmeno”,
onde os mesmo autores afirmam que a pesquisaajwalitem a capacidade de “acumulacéo
de informacdes detalhadas, como as obtidas pométko da observacao participante”.

Dessa forma, este tipo de estudo visa proporciomamaior conhecimento para o
pesquisador acerca do assunto, a fim de que essa faymular problemas mais precisos ou
criar hipéteses que possam ser pesquisadas palosgposteriores (GIL, 1999, p. 43). As
pesquisas exploratorias, segundo Gil (1999, pvi$éam proporcionar uma visao geral de um

determinado fato, do tipo aproximativo.
3.2 POPULAQAO E AMOSTRA DA PESQUISA

A populacao da pesquisa foi o gestor de Recursmsardos dos Diarios Associados
da unidade de Jodo Pessoa na Paraiba, o senhmicAGtaudio do Nascimento Alves, onde
a amostra da pesquisa foram todas as fun¢fes @®Inos veiculos de comunicacdo em

massa deste grupo.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA
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A coleta dos dados foi realizada através de unr@\@sta semi-estruturada, onde o
roteiro abordava os tépicos principais para comhento e entendimento a respeito do grupos
dos Diarios Associados e sua metodologia de reuent e selecdo. Foi questionada a
caracterizacdo da empresa, 0 nivel de conhecinumttema proposto ao entrevistado e
sistema de recrutamento e selecdo da empresaerigtaista foi elaboragdo propria a partir
da vivencia no Grupo dos Diarios Associados, onaeeama conteve quatorze questbes a
respeito da empresa. E com esta aplicacao tentaresetarecer o sistema de recrutamento e

selecdo de empresas em comunicacdo de massa @do grup

3.4 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada pelo pesquisad@vés de uma entrevista semi-
estruturada com o gestor de recursos humanos, medigendamento prévio, utilizando-se
de recursos auditivos para auxiliar no levantamergosterior analise dos dados coletados.

3.5 TRATAMENTO DOS DADOS

O tratamento dos dados coletados foi feito atredesanalise do discurso, pois
Caregnato e Mutti ( 2005, p. 2 ) afirmam que “ocasso de analise discursiva tem a
pretensao de interrogar os sentidos estabelecdabwersas formas de producéo, que podem
ser verbais e ndo verbais.” Por este motivo a ssale discurso se referéncia aos sentidos,
para isso o analista busca os efeitos sentidogéatda interpretacio do discurso. E através da
interpretacdo que se pode captar as informagBesnextualizd-las diante da realidade
proposta.

Corroboram com isto Marconi e Lakatos ( 2010, 2 },50nde os mesmos afirmam
que “E a atividade intelectual que procura dar ugmiicado mais amplo as respostas,
vinculando-as a outro conhecimento. Em geral, arpnétacdo significa a exposicdo do
verdadeiro significado do material apresentadoredatéo aos objetivos propostos ao tema.”,
onde extraimos as informacgdes essenciais obtidagtatda entrevista e confrontamos com a
teoria expostas.

Diante desta situagéo foi possivel realizar aegigta com recursos auditivos para

posterior transcricdo dos dados tendo em vista aloi& analise mais detalhada e extrair o
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maximo de informag&o conquistada durante a enteevis assim poder contextualizar de
acordo com a realidade apresentada nos Diarioscisskrs, 0 sistema de recrutamento e

selecdo como também os demais topicos abordadastdwa entrevista.

3.6 LOCAL DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada no Diario Associados Parainas exatamente nas Empresas
Radio e Televisdo O Norte ( TV Clube ), Radio FMN@rte ( Radio Clube ) , empresas estas
do direito privado, localizada na Avenida Dom Peldrmo centro da capital paraibana, com
missdo de prestar servico de comunicagdo em massada a regido metropolitana de Joao
Pessoa — PB. Buscando assim um reconhecimentoésitigy trabalho serio no qual é
desenvolvido.

A unidade Paraiba foi incorporada no ano de 2009 &po: Diarios Associados,
partir de uma aquisicédo estratégica do conglomegimdja atua no mercado de comunicagao
em massa, ha um longo periodo.

Dessa forma, pode-se constatar que a empresa édie porte, segundo classificacéo
do IBGE (INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTASITICA), o qual afirma
ser uma empresa de médio porte aquela que possueml80 a 499 colaboradores, sendo

este, portanto, a quantidade de colaboradoreseiadee grupo.

4. ANALISE DOS DADOS

Através da aplicacdo da metodologia descrita nacsagqterior, foi possivel coletar
dados sobre o Recrutamento e Selecéo da empresst@ho para que se possa compreender
melhor as peculiaridades deste segmento empresarial

Por uma questao de contextualizacdo e melhor conbeto da empresa que estava
sendo estudada, pediu-se que o entrevistado disjmasse algumas informacgdes referentes
a caracterizagdo da empresa.

O qual destacou que o Diario Associados Paraiba, ematamente nas Empresas
Radio e Televisdo O Norte ( TV Clube ), Radio FMN@rte ( Radio Clube ) , empresas estas
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do direito privado, localizada na Avenida Dom Peldymo centro da capital paraibana, com
misséo de prestar servico de comunicagdo em massada a regido metropolitana de Joao
Pessoa — PB.

Onde o entrevistado salientou que a unidade Pafaiilr@corporada no ano de 2009,
ao Grupo: Diérios Associadospartir de uma aquisicéo estratégica do conglomeigum ja
atua no mercado de comunicacdo em massa, ha umpenigdo.

Durante a entrevista pode-se constatar que a emgrete médio porte, segundo
classificagdo do IBGE (INSTITUTO BRASILEIRO DE GE®G®BFIA E ESTATISTICA), o
qual afirma ser uma empresa de médio porte aqueéa ppssuem entre 100 a 499
colaboradores, sendo este, portanto, a quantidadelaboradores do referido grupo.

Considerando a entrevista, passamos a analisesiagstas dadas pelo entrevistado
sobre o processo de Recrutamento e Selecdo emoged®i comunicacdo em massa. Nessa
fase, a partir das analises realizadas, contat@quse entrevistado tinha ampla experiéncia
como gestor de Recursos Humanos e excelente commo a respeito do assunto,
constando em seu curriculo graduacdes em Admigisire Psicologia, como também
especializacbes em Recursos Humanos.

Observou-se ainda que o0 entrevistado conseguie esshecimento sobre
Recrutamento e Selecdo de forma natural, durarde vila académica e profissional,
constando no curriculo experiéncias em outras esaprele variados segmentos, sempre com
atuacoes no setor de Recursos Humanos.

Com o conhecimento e a experiéncia na area, hoaeasatacao que o recrutamento
e selecdo sdo uma grande ferramenta para as es)pres® sendo um primeiro passo para a
eficiéncia empresarial, considerando que o recremtdone a selecdo € quem contrata os
colaboradores que fardo a empresa. Bohlander ¢ (@606&D, p. 158), corroboram com esta
afirmacdo, pois os mesmos definem recrutamento conprocesso de localizar individuos
em potencial”. Chiavenato (2009), também corroladiranando que:

A selecé@o de pessoas funciona como uma espécitirdefjfie permite que apenas
algumas pessoas possam ingressar na organizacageladqque apresentam

caracteristicas desejadas pela organizacao. Haellmo ditado popular que afirma
gue a selecéo constitui a escolha certa da pessapara o lugar certo.

Conforme explanado pelo entrevistado onde apesaxjg@riéncia por ter trabalhado

em outras empresas, de variados segmentos, setanela no setor de Recursos Humanos.
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Apesar disso, em cada empresa existia um sisterRedetamento e Selecéo especifica, em
virtude do segmento empresarial.

Segundo os dados levantados, através da entrawvistajcio desse processo, ndao ha
participacdo direta das demais gerencias da empbssgestores de contato direto com os
colaboradores a serem selecionados tém a oportieniia relatar algumas necessidades de
informacgdes ou outras sugestdes, alem de aplicistess praticos de conhecimento técnicas
ao candidato. Mas, ainda assim, cabe ao departaméat Recursos Humanos, 0
desenvolvimento do processo de Recrutamento e ame @o processo de Selecdo. Tendo
em vista que é no departamento de Recursos Humamds,se encontra o profissional com
capacidade técnica, cientifica e com experiéncia pa procedimento, pois é de extrema
delicadeza este processo.

Conforme apresentado pelos dados com toda esjdmifec no sistema de
Recrutamento e Selecdo, a empresa designa pesseasidadas para fazer tal processo.
Atividades que necessitam de avaliagdo séo julgpdagierentes dos respectivos setores,
onde ha a pretenséo da indicacédo a contratacdandiddato, que tém essa como uma de suas
atribuicoes.

Constatou-se também que a analise desses progegsmsem sua maior parte, ao
Recursos humanos. Salvo testes operacionais, quansdisados mais profundamente pelas
respectivas gerencia, pois existem nestes castiages técnicas do candidato, segundo o
entrevistado “os veiculos de comunicacdo sdo npgitwliar nas suas selecdes, pois existem
diversas cargos e cada um deles tém seu perfitafisgponal, como por exemplo o editor,
produtor, reporter, apresentador, locutor e pardacluncdo existem um processo de
conhecimento técnico diferente, por isso € tdo mapte a presenca da gerencia durante o
processo de selecao”.

Podemos observar que as decisdes tomadas comindatmprocesso de selecédo séo
de mérito e sob responsabilidade dos Recursos Hisnpmtamente com a respectiva
gerencia. Apesar de nao participar ativamente dogsso de Recrutamento e Selegéo, os
colaboradores de nivel operacional sdo co-partitgsa do sistema, pois durante o0s
procedimentos de selecdo eles atuaram juntamente amndidato perante as etapas
expostas.

Segundo ainda a observagao dos dados coletado cemtrevistado 0 campo na

capital paraibana € extremamente restrito tanta pauprofissionais quanto para as empresas
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de comunicagcdo em massa, pois alguns profissitwgisam oportunidades de emprego fora
de Jodo Pessoa, além de existirem poucos centrfigrdacdo académica, onde segundo o
entrevistado para area de Radio e Televisdo exigtéversidade publica federal de ensino e a
nivel técnico existe um centro de formacéo, pata &®a, e iSso restringe volumosamente o
numero de candidato para o processo de Recrutam&ezcao.
Uma solucdo para este fator peculiar aos meioodrimicagcdo Sao 0S convites aos

profissionais de outras unidades da federacaoraedmno estado buscando profissionais em
outras cidades, porém este artificio onera a ermpmscusto, as vezes, alto onde Chiavenato

(2008) corrobora com este método:

[...] quando o mercado de recursos humanos loastfbastante explorado, a empresa pode
lancar méo do recrutamento em outras cidades alidades; para tanto, o pessoal do 6rgdo
de recrutamento efetua viagens, instalando-se gumahotel, fazendo promoc¢des pelo radio
e pela imprensa local. Os candidatos recrutadosnddvansferir-se para a cidade onde a
empresa esta situada, com uma série de benefigjasrtias, obviamente apés um periodo
de experiéncia.

Para a utilizacdo desta técnica é observado o eusemeficio do candidato e o valor
que o candidato pode agregar a empresa. Segunuoegistado esta técnica é utilizada para
cargos especificos onde vinculem a imagem do \eid& comunicacdo em massa ao
colaborador, como por exemplo, o caso de um api@nde telejornal.

Verificou-se através da analise dos dados queétsdos mais utilizados na empresa
para recrutamento sdo de analise de banco dedsleaoimo também convites de emprego,
alem do recrutamento por agéncias credenciadasemiadas. Onde Chiavenato (2008)
discorre a respeito das técnicas em questao:

- O banco de talentos que se apresentaram espamt@ni ou em outros recrutamentos: 0s
candidatos que se apresentam espontaneamente ownagueoram considerados em
recrutamentos anteriores devem ter Qanriculum Vitae (CV) ou uma proposta de emprego
arquivada. O recrutamento deve ser uma atividadentirmia e ininterrupta que vise
exatamente garantir sempre um estoque de candigEt@sjualquer eventualidade futura.

- Agéncias de recrutamentohe@dhunters): existe uma variedade de organizacoes
especializadas em recrutamento de pessoal pardeatanpequenas, médias ou grandes
empresas. Podem dedicar-se a pessoal de nivehddthip ou baixo ou pessoal de vendas,
bancos ou ainda a operarios para atividade indus®i recrutamento por meio da agencia
especializada € um dos mais caros, embora seja etsao pelos fatores tempo e

rendimento.
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Para o recrutamento utilizando o recurso do Bamcdalentos, € uma maneira mais
rapida, com baixo valor de custo para a empresg&npmao abre novas possibilidades de
ingresso para novos candidatos aos cargos em quesid& vai recrutar candidatos ja
recrutados em outras selecdes.

Segundo informac¢bes do entrevistado 0s instrumet¢osecrutamento variam de
acordo com o cargo, tendo em vista que o0s estagi&do recrutados através de agéncias
conveniadas, para que possa haver procedimentess,legmbasado de acordo com a
legislacdo vigente. Também foi verificado que pasacolaboradores séo recrutados através
de uma analise dos bancos de dados, recrutados/iéesoe também através de indicacdes e
em casos especificos de gerencia sdo recrutadogrppostas de trabalho mediante
circunstancias de mercado de trabalho.

Foi destacado durante a entrevista que o proce$siive inicia-se com a analise de
curriculo, pois é nesta analise em que vai se cenlieda a vida profissional e académica do
candidato, e apos aprovacdo do candidato a vagagpstor de Recursos humanos, segue em
sequencia para sua respectiva gerencia, dando psssseguimento ao processo seletivo.

Concluida a analise de curriculo e verificado quamdidato esta apto a vaga, inicia-
se 0 processo seletivo embasado nas avaliagfdsa®@ com critérios de analise selecdo
para 0 segmento, pois se faz necessario que odeamdgireencha todos os pré-requisitos,
como por exemplo, grau de escolaridade minimo patargo, registro no conselho o qual

representa entre outros critérios. Neste sentia@, Milkovich e Boudreau (2006, p. 215):

Existem provavelmente uma variedade infinita denfts de medir as informag6es
dos candidatos e outras tantas continuam senddasria cada dia. Os testes
informatizados e a triagem genética eram absoluttamdesconhecidos h& alguns
anos; hoje, muitas empresas lancam mao dessasagchlo entanto, as técnicas
tradicionais de coleta de informacdes, como o @sfodnularios e entrevistas, ainda
sédo as mais amplamente utilizadas.

Verificou-se durante a entrevista que cada gemmigetor aplica formas diferentes de
selecdo para os cargos, para que haja uma melbolh@&sdo candidato em questdo. De
acordo com o cargo ou fungdo a ser ocupada, existita forma particular de selecdo no
decorrer do processo seletivo, por que os conhatosehabilidades e atitudes para os cargos
em questdo serdo testados e analisados. Por pelades dos cargos existem etapas

especificas durante o processo de selecao.
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Foram citadas durante a entrevista as peculiarsddéeselecdo para os meios de
comunicacao, onde séo feitas simulacdes de tralpalieose avaliar o desenvolvimento dos
candidatos em diversos aspectos e assim consmeptb para exercer tal funcdo. Por
exemplo: para jornalista sao redigidos textos @#teabordados diversos assuntos, para que
haja avaliagcdo como, por exemplo: gramética, coes&oeréncia, transparéncia no texto,
capacidade de transmissao de conteudo entre datooss.

Por isso diante da especificidade de cada cargelegdo tem carater Unico para cada
funcao a ser exercida diante da empresa. Tornamdesencial a participacdo dos gestores de
cada setor agregando assim mais eficiéncia jurgdR@oursos Humanos, diante do processo
seletivo.

Podemos observar durante todo este trabalho ansista diferenciada durante o
processo de selecdo, onde levamos em conta queia Rd O Norte ( Radio Clube ), a
Radio e Televisdo O Norte ( TV Clube ), contem rdifdes métodos de selecdo para seus
determinados cargos onde citamos como exemplo sgjasixo:

« Produtor - E na produc&o onde tudo comeca. O poodiaive elaborar e montar o

cronograma de agles, como exemplo as agbes pramcexternas entre outros.
Ainda é da funcao, a responsabilidade de marcal éborario de encontro entre
entrevistado e apresentador ou reporter. Esses detiardo especificados dentro
da pauta. Do profissional também se exige o acohgmaanto por telefone e
quando necessério pessoalmente durante as ac@esasxpara lhe dar suporte e
informacfes. O produtor deve conquistar e mantempee bom relacionamento
com o publico em geral. A producdo também entracemtato com empresas
privadas ou publicas, personalidades, na tentatesdrazer esclarecimentos ao
publico de uma forma em geral.

Processo seletivo - O produtor vai passar por umegsso especifico de um ou
mais dias desempenhando a funcdo dentro de veidala®municagdo. Vao ser
analisados: contato com fontes, criatividade pasgelsr e montar pautas,

capacidade de acompanhar por telefone os profasiola area de comunicacgao e

Ihe dar suporte de informacdes, agilidade, desamaoha atividade.
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Radialista - O papel principal do Radialista € apngar os programas, mas além
dessa funcédo, deve acompanhar todo o processalutragdo do programa desde
a producdo a edicdo j4 que h& necessidade de capher vai ser veiculado. O

radialista ainda grava antes mesmo do programarentr ar, a "chamada" do

mesmo. Essa chamada é exibida minutos antes do d@atracéo ir ao ar e serve
para convidar os ouvintes a assistirem. Ainda sawaglos a "vinheta" que € a
abertura do programa. Cabe também ao radialistel@stpesquisar e estipular
perguntas e comentarios durante entrevistas aogdesios, quando necessarios.

Processo seletivo - Para ser aprovado/a, como IR&alia profissional deve em

sua decisiva etapa do processo seletivo, depgastar por andlise de curriculo e
experiéncia, gravar um "piloto”, um exemplo de apr¢acdo a qual sera
analisada. O candidato/a vai mostrar como se saifiente do programa. S&o
analisados postura vocal, comportamento, creddak, desenvoltura, poder de

comunicacao e interpretacao.

Repérter - Cabe ao repérter principalmente execatapauta, seguindo o0s
encaminhamentos da producéo detalhados na progepgi@uta. Na rua, o reporter
vai entrevistar os contatos pré-determinados, islitmagens do cinegrafista e
escrever o texto para depois grava-lo transformandm off. O repérter ainda

sugere a edi¢do, musica, arte e graficos que prpeiss completar a matéria. E de
responsabilidade de todos da profissdo, checaio@ifas informacdes dadas na

pauta.

Processo seletivo - Além dos tramites normais délisen de curriculo e
experiéncia, o reporter tem que passar por um tesgiecifico na rua. Ele deve
fazer sua funcdo por um ou mais dias, e entregerteyem pronta que vai ser
analisada pela coordenacdo de jornalismo. Seranaioke texto, agilidade,
coeréncia nas informagfes, postura de voz, imagsminio dos assuntos,

perguntas feitas aos entrevistados.

Editor Chefe € responsavel por sugerir e solicaar produtor(a) assuntos

relevantes ao telejornal, assuntos que considgrertante para noticiar de acordo
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com a linha editorial da empresa. Cabe ainda atrechefe, a montagem do
"Script" do jornal, ou seja, 0 que vai ao ar na ordemtuid pela l6gica do
telejornal. Outra funcdo de quem assume o cargtitér e@s reportagens que vao
ser divulgadas, unindo texto gravado pelo repdéxdegue na nomenclatura de
telejornal se chamdoff', imagens gravadas pelo cinegrafista e passagem do
reporter, quando o profissional aparece na mat®rieditor solicita dos técnicos a

realizacdo de gréficos, arte e som solicitado pEdrter para incluir nas matérias.

Processo seletivo: O editor chefe ndo passar parume processo especifico de
selecdo. Sdo analisados curriculo, experiénciarem @ texto. Normalmente so
assume esta funcdo quem ja a tenha desempenhathk,adaomplexidade e

responsabilidade da atividade.

Apresentador(a) - O papel principal do apresen{aji@ noticiar as reportagens,
mas além dessa funcdo, deve acompanhar todo ospoode telejornal desde a
producdo a edicdo ja que ha necessidade de salrotgue vai noticiar. O
apresentador ainda grava antes mesmo do telentvar no ar, a "chamada" do
jornal, sdo alguns assuntos relevantes que secdidaalms no jornal. Essa chamada
€ exibida minutos antes do telejornal ir ao ar evesepara convidar o0s
telespectadores a assistirem. Ainda sédo gravatlescalada" que é a abertura do
jornal com os destaques que serdo exibidos ja cfumal no ar e textoffs) de
vts e quadros que o jornal precise exibir. Cabe tamaémapresentador estudar,

pesquisar e estipular perguntas e comentéarios @ueatrevistas aos convidados.

Processo seletivo - Para ser aprovado/a, comoeapaelor/a, o profissional deve
em sua decisiva etapa do processo seletivo, dejmipassar por analise de
curriculo e experiéncia, gravar um "piloto”, um exdo do telejornal a qual se
destina. O candidato/a vai mostrar como se sairfeerste do telejornal. Sao
analisados postura vocal, imagem, gestos, comperi®, -credibilidade,
vestimenta, desenvoltura, poder de comunicagdo derpretacao
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Verificou-se também perante os dados que diantesfzecificidades as coordenagdes
emitem oFeedback ao RH, onde o0 mesmo da continuidade ao processelelghio.
Com as informacdes adquiridas durante a entrep@i@mos sequenciar 0 processo
seletivo na empresa em estudo, de acordo com segue abaixo:
l.  Entrevista com o gestor de RH.
Il.  Avaliacdo da coordenacéo de cada setor.

lll.  Avaliacdo Interna.

IV. Avaliagcdo Externa. Onde ha uma simulacdo de prowdb, como por exemplo,
reportagem e aquela simulacao seréo analisadasqg@denacéo de Jornalismo para
avaliar o desempenho do candidato

V. Avaliacao final por parte dos gestores.

VI.  Solicitacdo de documentacao

Apods toda a conclusédo do processo seletivo de aamh o sequenciamento mostrado
acima, o candidato é definido pela coordenacaeesgpectivo setor juntamente com o gestor
de recursos humanos, verificando-se em todos ¢sstesavaliando o comportamento do
candidato diante das situacdes impostas durardiegas.

Por isso faz-se necessario uma sinergia entrear 8etGestao de Pessoa e as gerencias
dos setores, para haver a maior possibilidade itte i@ contratacdo de um novo colaborador.

Sendo assim, o processo de Recrutamento e Seleal@o ue faz parte da rotina da
empresa e é utilizados como porta de entrada pa@sralentos, envolvendo, de certa forma,
toda a estrutura e membros da organizacdo. Estarfenta é de extrema importancia e de
extrema complexidade, em alguns casos.

E com esta ferramenta que se possibilita a melmoriquadro dos colaboradores e assim
um aprimoramento nos procedimentos realizados gralgresa e assim buscando sempre o
melhoramento continuo na prestacao de servico/ésrda eficiéncia e eficacia, por ser fruto

de um processo seletivo bem elaborado e executado.
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5. CONCLUSAO

Levando-se em conta o que foi observado verifi@mgtge as empresas de uma forma
em geral encontram dificuldades para escolher umdidato que julgue ideal para o cargo
proposto, por este motivo vem desenvolvendo-seraleld setor de Gestdo de Pessoas, e
dentro deste setor surgiu o Recrutamento e Sel@giigue alem de porta de entrada para
novos talentos € o primeiro contato da organizagaoo candidato.

O recrutamento € o processo de atracdo dos camslidatdeterminada vaga nas
organizacdes, onde alguns seréo convocados e apsda segunda etapa, a selecao.

A selecdo de pessoal € a etapa onde se avaliadatnem varios aspectos e sob
varias oOticas, para que haja uma escolha acertad&rodda relacdo conhecimentos,
habilidades, atitudes dos cargos para os candidatos

Podemos durante todo o processo do desenvolvindeste Trabalho de Concluséo de
Curso observar o sistema de Recrutamento e Setmgdom veiculo de comunicagdo em
massa de Jodo Pessoa / PB, mostrando as suasupéadés em torno do procedimento que
faz-se presente para este meio empresarial.

Conclui-se com isso que na visdo do administragoredurso humanos, o setor de
Gestao de Pessoas € importante, pois € a portardea para novos colaboradores , alem de
ser uma importante ferramenta gerencial organipatie destaca-se destro deste setor o
Recrutamento e Selecdo que € a subdivisdo ondentemse o candidato ideal para as
funcdes.

Observou-se ainda que o administrador de recurgosimos possui dificuldade em
encontrar candidatos qualificados a vaga, poisterispoucos centros de formacgao
profissional alem de outros fatores que se agras@ma migracdo dos profissionais da area
de comunicacédo para outras cidades, candidaton@mueossuem qualificacdo para a vaga
ofertada, como também devido a escassez de pooiisia empresa necessita recrutar o
mesmo candidato para selecdes diferentes.

E com isso podemos demonstrar todo o proqessoeste segmento empresarial, além
de seu baixo nivel de complexidade, observamosé&ami quanto é importante a sinergia
entre os gerentes para poder haver um processcefi@gite e eficaz, fazendo assim que a
empresa possa obter melhores resultados na excdesicsuas atividades, através da

qualidade do servico prestado e assim poder agvagara populacao.
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APENDICE A

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

ROTEIRO DE ENTREVISTA

Essa entrevista tem como objetivo identificar ques métodos de Recrutamento e
Selecao utilizados no veiculos de comunicacdo essaa que areas da administracao eles
estdo associados, quais 0s agentes envolvidos présisa.

Os dados aqui obtidos serdo utilizados para andles como se desenvolve o
Recrutamento e Sele¢do, objeto de estudo de umalhmalmle Conclusdo de Curso de
graduacdo em administracdo. Tais dados serdo eoofab e serdo somente usados para fins

académicos.

+ CARACTERIZACAO DA EMPRESA

- Nimero de funcionarios:

- Tempo no mercado:

- Locais de atuacao:

¢ CONHECIMENTO DO TEMA

1) O que vocé conhece sobre sistemas de Recrutam&dtegio? Onde adquiriu esse
conhecimento?

2) Vocé ja fez algum curso ou participou de algum &veue tivesse o tema na pauta? A
empresa ja realizou algum treinamento na area?

3) Vocé ja trabalhou em outra empresa que utilizasstensas de Recrutamento e

Selecdo? Que experiéncia vocé trouxe desse momento?

+ SISTEMA DE RECRUTAMENTO E SELECAO DA EMPRESA DA EMP RESA
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Quais sao os modelos de recrutamento utilizadesnpaiesa para os diversos
cargos?

Quais os instrumentos de recrutamentos que sao utikimdos pela empresa?
Eles diferem de alguma maneira dependendo do cargoo mesmo para todos 0s
cargos?

Como se inicia o sistema de selecao ? Quem fag gasse processo de selecao,
além do RH?

Quais sao os critérios iniciais de selecéo ?

Quais sao as peculiaridades na sele¢céo para os deemmmunicacao?

Como é tratada a diferenca entre os meios de ceag#io, durante o processo de
selecao?

Quais as etapas que compdem 0 processo seleteraprasa ?

Apoés essas etapas, como se define o melhor candd&luem participa dessa

etapa do processo?



