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Captacdo e Selecdo de Talentos

Uma das atribui¢es da area de Gestdo de Pessoas € a captagio e
selecio de talentos. E preciso atrair e selecionar as pessoas certas para
a empresa, pois sabemos que o diferencial competitivo das organiza-
¢OEs SA0 aS Pessoas.

Para realizar uma boa sele¢io é necessario ter candidatos qualifica-
dos de acordo com o perfil previamente estabelecido, por este moti-
vo escolher as fontes de recrutamento adequadas pode ser
determinante entre ter um numero suficiente ou nio de candidatos
para realizar o processo seletivo.

Como ressalta Chiavenato (2004, p.113) recrutamento é

um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizacio. E basicamente um sistema de
informagao, por meio do qual a organizacio divulga e ofere-
ce a0 mercado de recursos humanos as oportunidades de
emprego que pretende preencher.

A captagio e/ou atragio de candidatos pode ser interna ou exter-
na. O recrutamento interno pode ser definido como o preenchimento
das vagas e oportunidades feito pelos préprios funcionarios, e o re-
crutamento externo como o preenchimento das vagas e oportunida-
des feito pela admissao de candidatos que estio disponiveis no merca-
do de trabalho.
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Existem diversas fontes de recrutamento externo que devem ser
escolhidas de acordo com o profissional que esta sendo procurado,
para atrair o maior numero de pessoas com o perfil desejado. As
principais fontes utilizadas sdo: apresentagio espontanea, indicacdo de
funcionario, intercimbio com outras empresas, classificados em jot-
nais, classificados em revistas, escolas, internet, feira de empregos, pla-
ca na portaria da empresa, agéncias de emprego, PAT (Posto de Aten-
dimento do Trabalhador), carro de som, redes sociais.

Ap6s captar o maior nimero de candidatos, seja interna ou exter-
namente, inicia-se o processo seletivo, que é o processo de escolha dos
candidatos entre aqueles recrutados. Existem diversas técnicas de sele-
¢ao que podem ser utilizadas nos processos seletivos, como a entrevis-
ta, a dindmica de grupo e testes de conhecimento, de desempenho e
psicolégico, sendo a entrevista a principal técnica utilizada nos proces-
sos seletivos. A escolha da técnica adequada influencia no resultado
tinal do processo seletivo.

Entende-se que a escolha das fontes de recrutamento, bem como
as técnicas de selecio adequadas ao perfil profissional que se esta bus-
cando contribui para a realizagdo de uma selecdo eficaz.

Este artigo tem por objetivo relatar o resultado de uma pesquisa
realizada pelos alunos do terceiro perfodo do curso de Gestao de
Recursos Humanos do Centro Universitario Padre Anchieta. Ela foi
realizada na disciplina de Técnicas de Recrutamento e Selecdo de Pes-
soal com o objetivo de proporcionar aos alunos a relagio entre a
teoria e as praticas adotadas pelas empresas no que tange as fontes de
recrutamento e as técnicas de selecio.

Metodologia

Foi desenvolvida uma pesquisa de campo, na qual os alunos foram
divididos em grupos de quatro componentes e cada grupo ficou res-
ponsavel por aplicar o questionario em duas empresas. O questionario
foi elaborado pela professora e disponibilizado aos alunos, desta forma
foi possivel uniformizar as questdes e obter um resultado quantitativo.

Resultado

Obteve-se resposta de 46 empresas, que estdo localizadas nas ci-
dades de Jundiai, Jarinu, Itatiba, Cabreuva, Varzea Paulista, Campo
Limpo Paulista, Louveira, Barueri e Cajamar.
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Os dados foram divididos em duas partes: fontes de recrutamen-
to e técnicas de selecdo. E cada uma foi desmembrada e serd apresen-
tada por niveis: operacional, administrativo e de lideranca.
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Griafico 1: Fontes de Recrutamento

Ao analisar as fontes de recrutamento mais utilizadas pelas empre-
sas respondentes constatam-se as trés fontes mais utilizadas para car-
gos operacionais sao: indicagao de funciondrio (67%), recrutamento
interno (50%) e agéncia de emprego (50%). Para os cargos administra-
tivos sdo: indicacdo de funcionario (65%), recrutamento interno (70%)
e agéncia de emprego (50%); e para cargos de lideranca sdo: recruta-
mento interno (67%), indicacio de funcionario (46%) e agéncia de
emprego (41%).

Percebe-se que a indicagdo de funcionarios, o recrutamento inter-
no e as agéncias de emprego sdo as fontes de recrutamento mais utili-
zadas para os trés niveis — operacional, administrativo e de lideranca.
A utilizacio das agéncias pode ser explicada pela terceirizagio das ati-
vidades de recrutamento e sele¢ao que iniciou na década de 90 e que
acontece ainda hoje. O recrutamento interno aponta uma tendéncia,
que ¢ o aproveitamento e a retencdo dos talentos, principalmente em
tempos de escassez de mao de obra qualificada.
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Com relacdo a indica¢do de funcionarios, ¢ uma outra tendéncia
provocada pelo aumento da oferta de vagas e a baixa procura dos
recursos humanos, o funcionario que gosta da empresa divulga as qua-
lidades da mesma para seus conhecidos e que, influenciados por estes,
se candidatam. Outro fator importante com relacdo a indicagdo, é que
os funcionarios procuram indicar “pessoas boas”, aquelas em que con-
fiam e se mostram responsaveis e que possuem o perfil desejado pela
empresa, o que facilita o processo seletivo.

Técnicas de Selecdo
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Griafico 2: Técnicas de Selecao

Ao analisar as técnicas de selecao mais utilizadas pelas empresas
respondentes percebe-se que a entrevista ¢ utilizada por todas as em-
presas em todos os niveis hierdrquicos. A segunda mais utilizada sao os
testes de conhecimento, para cargos administrativos (70%), cargos
operacionais (50%) e cargos de lideranca (39%). A terceira mais utiliza-
da sdo os testes de desempenho, para cargos de lideranga (46%), car-
gos operacionais (28%) e administrativos (24%).

A utilizacdo da entrevista em processos seletivos sempre foi uma
pratica, o que se constata com estes resultados é que as empresas
respondentes estdo procurando utilizar mais de uma técnica em seus
processos seletivos, principalmente para os cargos de liderancga, o uso
de dindmicas de grupo (30%), prova situacional (30%), testes de co-
nhecimento (39%), desempenho (46%) e psicolégico (37%) e gratologia
(7%). Isso indica que nos processo seletivos estio investigando além
do conhecimento técnico, os aspectos comportamentais dos candida-
tos, portanto, buscando pela pessoa certa para a empresa e nao apenas
para o cargo.
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Consideracoes Finais

Percebe-se que as empresas respondentes estio procurando utilizar
diferentes formas de atrair candidatos, visto que para muitos segmentos
existem poucos candidatos qualificados, bem como pela escassez de
mio de obra estio procurando aproveitar seus talentos internos.

Com relagdo as técnicas de selego, estdo aplicando mais do que
uma técnica, o que possibilidade a andlise dos candidatos em diferen-
tes momentos e perspectivas e que aumenta a chance de acerto na
escolha da pessoa mais adequada.
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