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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo analisar, explicar e responder as questdes relacionadas
ao recrutamento e selecdo na perspectiva dos gestores. A pesquisa investiga as dificuldades que
os profissionais enfrentam na contratacdo de bons colaboradores e como lidam com a alta
rotatividade de funcionarios em suas organizagdes. Buscou-se compreender as percepcdes dos
gestores sobre os desafios do mercado de trabalho e suas estratégias para atrair e reter talentos.
A metodologia adotada para este estudo foi qualitativa e exploratoria, utilizando o método de
estudo de caso. Foram realizadas entrevistas com profissionais da area de recursos humanos,
cujas experiéncias e opinides serviram como base para a construgdo das referéncias tedricas
acerca do tema. As entrevistas permitiram um aprofundamento nas praticas de recrutamento e
selecdo, além de fornecer insights valiosos sobre as realidades enfrentadas pelos gestores, Por
fim o TCC foi concluido cruzando os dados tedricos obtidos na literatura com as informacdes
praticas coletadas nas entrevistas. Essa analise comparativa proporcionou uma compreensao
mais ampla das dinamicas do recrutamento ¢ sele¢do, evidenciando as relagdes entre a
satisfacdo dos colaboradores, capacitacdo e rotatividade, Por fim apontando as solugdes para os
maiores problemas como o uso das ferramentas tecnoldgicas e inteligéncia artificial, que ficou
bem claro que o momento em que estamos vivendo e as pesquisas feitas apontam que o uso e
auxilio das tecnologias ¢ uma das principais armas para diminuir os prejuizos em contratagdes
equivocadas.. As conclusdes apresentadas visam contribuir para a melhoria das praticas de
gestdo de pessoas nas organizacdes brasileiras.

Palavras-chave: Recrutamento; Sele¢do; Rotatividade; Gestao de pessoas.



ABSTRACT

This study aims to analyze, explain, and address issues related to recruitment and selection from
the perspective of managers. The research investigates the challenges professionals face in
hiring quality employees and how they cope with high employee turnover in their organizations.
Through a qualitative approach, we seek to understand managers' perceptions of the challenges
in the labor market and their strategies for attracting and retaining talent. The methodology
employed for this study was qualitative and exploratory, utilizing a case study method. Two
interviews were conducted with human resources professionals, whose experiences and
opinions served as a basis for building theoretical references on the topic. The interviews
allowed for an in-depth exploration of recruitment and selection practices while providing
valuable insights into the realities faced by managers. Finally, the thesis was concluded by
cross-referencing theoretical data obtained from the literature with practical information
gathered from the interviews. This comparative analysis provided a broader understanding of
the dynamics of recruitment and selection, highlighting the relationships between employee
satisfaction, training, and turnover. The conclusions presented aim to contribute to improving
human resource management practices in Brazilian organizations.

Keywords: Recruitment; Selection; Turnover; Human Resource Managemen.
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1 INTRODUCAO

As pequenas e médias empresas no Amapa desempenham um papel vital na economia
local, representando uma fonte significativa de emprego e inovag¢dao. No entanto, um dos
desafios mais dificeis que essas empresas enfrentam ¢ a dificuldade em contratar colaboradores
qualificados. Essa questdo ndo apenas impacta na imagem da organizacdo, compromete o
crescimento dos negdcios e empilha prejuizos como custos e alta rotatividade de funcionarios,
mas também reflete as peculiaridades do mercado amapaense.

O Amap4, com sua diversidade cultural e geografica, apresenta um cendrio especifico
que influencia a oferta ¢ demanda por mao de obra. Muitas empresas se deparam com uma
escassez de profissionais capacitados que possuam as habilidades necessarias para atuar em
determinadas areas. “O Amapa lidera outras estatisticas negativas em relacdo a ocupacdo de
vagas formais, como o indice de desempregados sem o ensino médio completo, que atinge
35,1% da populagio do estado nessa faixa” (G1 AMAPA, 2019).

Essa lacuna pode ser atribuida a varios fatores, incluindo a falta de formacao técnica
especifica na regido e a dificuldade em atrair talentos devido a concorréncia com grandes
empresas que oferecem saldrios mais atraentes.

Além disso, o0 mercado amapaense ¢ marcado por um ambiente competitivo onde a
constru¢do de relacionamentos solidos com os clientes ¢ essencial. Colaboradores bem
treinados sdo fundamentais para essa tarefa, pois eles ndo apenas promovem produtos e
servigos, mas também criam lagos de confianga com os consumidores. No entanto, as pequenas
empresas frequentemente lutam para oferecer pacotes de remuneracao e beneficios que sejam
competitivos o suficiente para atrair esses profissionais.

Diante desse cendrio desafiador, ¢ crucial que os empreendedores amapaenses
explorem solugdes inovadoras para melhorar suas estratégias de recrutamento. Isso pode incluir
parcerias com institui¢des educacionais locais para desenvolver programas de formacgao, a
implementa¢do de treinamentos internos que capacitem os colaboradores ja existentes. Além
disso, o fortalecimento da cultura organizacional e a valorizacao do trabalho em equipe podem
ajudar a reter talentos e diminuir significativamente a alta rotatividade de colaboradores que
talvez seja o maior indicador de que muitas coisas precisam ser mudadas.

Este trabalho tem como objetivo investigar essas dificuldades especificas enfrentadas
pelas empresas do Amapa na contratacdo de colaboradores competentes através da andalise das
praticas atuais e da identificagdo das barreiras existentes. Busca-se entender e responder os

fenomenos, processos € métodos praticados por gestores do departamento de pessoal que



influenciam no processo de recrutamento e sele¢do, a fim de corrigir os fatores que implicam
na rotatividade elevada e contratagdes frustradas.
Ao abordar essa tematica, esperamos contribuir para o fortalecimento das empresas no

Amapa, reconhecendo sua importancia no desenvolvimento econdémico do Estado.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO NAS ORGANIZACOES

O recrutamento ¢ a sele¢do sdo processos primordiais para o sucesso organizacional,
sendo o ponto de partida para a entrada de talentos que impulsionam o crescimento e
desenvolvimento de uma empresa. O recrutamento, como definido por Chiavenato (2014), ¢ o
processo de atrair candidatos qualificados para preencher vagas existentes ou futuras dentro da
organizacdo. Ja a selecdo, complementa este processo, focando na escolha do candidato mais

adequado entre os recrutados, conforme afirmam Bohlander e Snell (2013).

Pessoas e organizagdes convivem em um constante e interminavel processo dialético.
As pessoas ¢ as organizagdes estdo engajadas em um continuo e interativo processo
de atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos atraem e selecionam as
organizagdes, informando-se e formando opinides a respeito delas, as organizagdes
procuram atrair individuos e obter informacdes a respeito deles para decidir sobre o
interesse de admiti-los ou ndo (Chiavenato, 2009, p.67).

A eficiéncia do recrutamento e selecdo sdo fatores impactantes diretamente na
qualidade do capital humano da empresa, sendo uma importante forma de investimento. Um
processo seletivo bem elaborado e estruturado garante a contratag@o de profissionais alinhados
com a cultura organizacional e com as qualificagdes necessarias para a execucao eficaz de suas
funcdes (Dutra, 2017). A utilizagdo de diversas técnicas e ferramentas, como entrevistas, testes
de habilidades e dindmicas de grupo, sdo essenciais para avaliar o potencial dos candidatos e
indicar seu desempenho futuro na organizacao (Pontes, 2010).

O recrutamento e a sele¢do se traduzem em um investimento estratégico para as
organizacdes, condicionando diretamente a sua capacidade de alcancar seus objetivos € manter

uma vantagem competitiva no mercado.

2.1.1 Recrutamento

O recrutamento ¢ o processo de atrair candidatos para suprir o processo seletivo
organizacional. Para Chiavenato (2014), o recrutamento inicia-se com o processo de
comunicac¢do — ¢ uma agao de duas vias, comunicagao e divulgacao de vagas de emprego, dessa
forma atrai os candidatos para o processo seletivo. Se o recrutamento apenas comunica e
divulga, ndo atinge seus objetivos basicos. O fundamental ¢ que atraia e traga candidatos para

serem selecionados.
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Ja Bohlander e Snell (2013) ampliam essa visdo, destacando que o recrutamento ndo
se limita a busca por candidatos, mas também envolve a comunicacdo eficaz da proposta de
valor da empresa. Segundo os autores, o processo de recrutamento identifica e atrai um a
quantidade de suplentes qualificados para as vagas abertas na empresa. Essa perspectiva
enfatiza a importancia de a empresa se disponibilizar como um empregador atraente, aptos a
oferecer oportunidades de crescimento, um ambiente de trabalho positivo e uma cultura
organizacional alinhada com os valores dos candidatos. “O Recrutamento engloba um conjunto
de técnicas que visam atrair candidatos com potencial e qualificados, capazes de ocupar cargos
e oferecer as competéncias que a organizacao estd demandando no momento” (Migliolli, 2018,

p. 29).

e Fases de recrutamento

Para Migliolli (2018) existem 5 (cinco) fases de recrutamento. Na primeira fase, se
define a quantidade de vagas e cargos a serem preenchidos. Os requisitos mais relevantes para
os postos vagos e o perfil especifico desejado do profissional que se enquadra no perfil da
organizacdo. Ja na segunda fase, dar-se énfase na localizacdo desses postulantes, onde encontra-
los.

Na fase terceira fase determina-se a estratégia que sera usada para informar os
candidatos sobre a existéncia da vaga ou processo seletivo, onde se escolhe o método ideal para
o recrutamento. Sera anunciada via redes sociais, radio, e-mail, cartazes, folders etc. Ja na
quarta fase, foca-se no atrativo que serd adotado para estes candidatos em questdo, o que se
deve dar énfase na promoc¢do da vaga que atraird estes profissionais almejados. Tende-se a
produzir um conteudo atrativo e motivador para despertar este interesse.

Na quinta fase, se define a estratégia em como recepcionar estes candidatos, se eles
irdo preencher um curriculo, formulérios, plataformas eletronicas, ou se irdo até a empresa para
comunicar o interesse na vaga. Nesta etapa ¢ feita a triagem dos candidatos para selecionar os

candidatos aptos a participar do processo seletivo.

O mercado de recursos humanos apresenta fontes diversificadas de candidatos que
devem ser diagnosticadas e localizadas pela organizagdo a fim de que possam
influencia-las por meio de uma multiplicidade de técnicas de recrutamento visando
atrair os candidatos para atender as suas necessidades (Chiavenato, 2009, p.78).



e Tipos de recrutamento

11

O quadro abaixo apresenta breves conceitos e referéncias sobre os tipos de

recrutamentos.

Quadro 1 — Conceitos, vantagens ¢ desvantagens dos tipos de recrutamento.

novos conhecimentos e habilidades
externas.

TIPO CONCEITO VANTAGENS DESVANTAGENS
| Segundo Vilas Boas ¢ Andrade (2009), o
N recrutamento interno ¢ um eficaz método U ~
. R Motivagdo; facil adaptacdo . .
T de recrutamento, pois os selecionaveis sao . Possiveis conflitos
. L . . por conhecimento . R
E conhecidos e a organizacao lhes ¢ familiar. L . internos; Limitagao de
E N organizacional; Baixo
R E um processo bastante econdmico e serve talentos.
. custo; curto prazo.
N para demonstrar que a empresa esta focada
o em promover e valorizar seus empregados.
E . . ~ Demanda prazo maior;
Para Marras (2000), ¢ o ato de atrair e Incorporagdo de novas .
X s - Custo maior; menos
captar recursos humanos no mercado de ideias; Atualizagdo da g
T . ~ seguro; Maior tempo
trabalho externo, com o objetivo de empresa; Redugdo de ~
E . . de adaptagdo do
suplementar as necessidades e demandas custos de capacitacdo,
R s colaborador;
da empresa no seu quadro de buscando a admissdo de ~
N . . Frustracdo dos
colaboradores. uma pessoa ja qualificada. .
(0) membros antigos.
De acordo com Duarte Neto, Bandeira e
Macédo (2020), o recrutamento misto é a
M juncdo do interno e externo. Este meio é Processo flexivel; Maior
| aderido quando a empresa precisa abrangéncia; Possibilidade .
. . , Maior custo; Tempo de
S preencher uma vaga imediata. Ela abre um de alto namero de ~ .
. . . adaptac@o maior.
T processo interno e externo unificado suplentes; eficaz rapidez
(o) podendo aproveitar talentos internos e em suprir demanda.

Fonte: Produzido pelos autores (2025) de acordo com Vilas Boas e Andrade (2009); Marras (2000); Duarte Neto,
Bandeira e Macédo (2020).

Pode-se observar que o recrutamento interno € uma oportunidade de elevagao de cargo

e crescimento para o colaborador que ja faz parte do corpo da organizagdo. Neste método

observa-se um plano de carreira, causando impacto positivo nos dos colaboradores, uma vez

que ao alcancar metas da organizagdo, podem surgir oportunidades de crescimento dentro da

instituigao.

Quanto ao recrutamento externo, este trata-se da busca por candidatos que estejam fora

da organiza¢do, no mercado de trabalho externo. Desta maneira ¢ possivel atrair candidatos

mais qualificados com experiéncias novas. J& o recrutamento misto ¢ uma juncao dos

recrutamentos internos e externos, tendo assim uma maior oferta de candidatos a vagas abertas.




12

Um dos meios mais comuns, que também ¢ importante citar, é o e-recrutamento, que
nada mais € que o recrutamento via internet, seja por redes sociais, sites, plataformas de
recrutamento e gestdo, etc. Esse método faz parte dos meios de recrutamento citados acima, ¢

de fato um meio muito usado para recrutamentos internos e externos nas instituigoes.

E o recrutamento a distincia feito por meios eletronicos, como a Internet. A internet
revolucionou o processo de recrutamento. Seu valor reside no imediatismo e na
facilidade de interagir digitalmente com candidatos potenciais a qualquer tempo ou
lugar. Traz facilidades tanto as empresas quanto aos candidatos. Os candidatos podem
entrar em contato diretamente com sites de empresas ou de agéncias de recrutamento
sem necessidade de sair de suas casas. A facilidade ¢ a simplicidade sdo enormes. A
internet oferece as empresas uma plataforma que permite a comunicagdo pronta e
rapida, por e-mail, dispensando qualquer forma de intermediagdo. Em muitos casos,
ao longo de um processo interativo, pode-se fazer uma triagem ou pré-selecdo virtual
(Chiavenato, 2014, p. 109).

Recrutamento interno

O recrutamento ¢ interno ocorre quando a organizacdo busca preencher determinada
vaga por meio da realocacdo de seus proprios colaboradores que sdo promovidos (Chiavenato,
2009). Segundo Migliolli (2018), o recrutamento interno esta relacionado com os planos de
carreira organizacionais, planejamento de crescimento de seus recursos humanos e valorizagdo
de seus colaboradores.

Das vantagens, pode-se observar que um dos pontos mais positivos do recrutamento
interno ¢ que ele serve como combustivel de maneira a motivar os colaboradores a buscarem
qualificagdo e exceléncia com foco na promog¢do dentro da instituicdo. Também ¢ possivel
afirmar que o preenchimento da vaga ¢ executado com maior rapidez, pois ja se tem o
conhecimento do perfil do candidato. Adiante, o baixo custo também ¢ um fator importante a
ser citado, de modo que se evita os custos com anuncios, contratagdo de consultoria externa,
custo da selecdo, custo da admissdo dentre outros. Por fim, a adaptagdo ¢ mais rapida, sendo
vidvel o investimento em treinamentos, uma vez que diminui¢do dos custos de recrutamento e
selecdo possibilitam tal aplicagdo.

Por outro lado, no recrutamento interno existem desvantagens a serem observadas,
como o bloqueio de ideias externas de possiveis talentos, uma vez que fica praticamente
inalterado seu patrimonio humano, facilitando o conservadorismo e a manuten¢do da rotina, o
que pode ser um fator negativo para a organizacao.

Para Chiavenato (2009), pode-se causar conflito de interesse, uma vez que ao justificar

as oportunidades de crescimento dentro da organizagdo, tende a surgir comportamento negativo
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nos colaboradores que, por ndo demonstrarem capacidade, ndo sdo seleciondveis para

determinada oportunidade.

Recrutamento externo

O recrutamento externo ¢ uma pratica fundamental para as organizagdes em busca de
inovagao e diversificacao de talentos. Esse processo ndo apenas amplia o leque de candidatos,
mas também contribui para a formagao de equipes mais variadas e criativas. Recrutar ¢ um
processo que deve ser planejado e executado de forma sistematica, pois a qualidade do
recrutamento reflete diretamente na qualidade das pessoas que ingressam na organizagao.
(Chiavenato, 2014).

Uma das principais vantagens do recrutamento externo ¢ a possibilidade de incorporar
novos colaboradores, abrindo a possibilidade de encontrar grandes talentos. Ao trazer um
profissional de fora da organizacdo, a empresa pode se beneficiar de uma diversidade de
pensamentos e abordagens, o que contribui para a inovagao.

Além disso, o recrutamento externo permite a empresa acessar uma gama mais ampla
de novos colaboradores. Isso ¢ especialmente importante em setores onde as habilidades
especificas sdo escassas. Ao buscar candidatos fora da organiza¢do, a empresa tem a
oportunidade de encontrar profissionais com competéncias que podem nado estar disponiveis
dentro da organizag¢do (Robbins, 2018).

Entretanto, esse processo ndo ¢ isento de desafios. O recrutamento externo pode ser
mais dispendioso e demorado do que o recrutamento interno. A necessidade de anunciar vagas,
realizar triagens e conduzir entrevistas pode consumir recursos significativos. O custo do
recrutamento deve ser cuidadosamente avaliado, uma vez que ele impacta diretamente no
or¢amento da area de Recursos Humanos.

Outro aspecto relevante ¢ a adaptacao dos novos funciondrios a cultura organizacional.
Candidatos externos podem lidar com dificuldades para se integrar ao ambiente j4 estabelecido,

diferente de candidatos que ja estdo inseridos na organizagao.

Recrutamento misto

O recrutamento misto combina estratégias de recrutamento interno e externo,

permitindo que as organizagdes aproveitem ao maximo suas fontes de talentos. Ao adotar o

recrutamento misto, as empresas podem nao apenas incentivar o desenvolvimento de seus
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colaboradores atuais, mas também trazer inovacgdes e habilidades que podem ser cruciais para
0 crescimento organizacional.

Uma das principais vantagens do recrutamento misto € a possibilidade de promover
colaboradores internos enquanto se busca novos talentos fora da organizagao. Isso ndo apenas
motiva os funciondrios existentes, que veem oportunidades de crescimento e desenvolvimento,
mas também enriquece a cultura organizacional ao permitir que novos profissionais tragam suas
experiéncias e conhecimentos. O recrutamento misto ¢ fundamental para criar um ambiente de
trabalho diversificado, onde o desenvolvimento interno € incentivado e novas habilidades sdo
adquiridas através da contratagdo externa (Dessler, 2017).

Além disso, o recrutamento misto possibilita ampliar a diversidade dentro da equipe.
Ao considerar candidatos internos e externos, a empresa consegue formar um ambiente mais
rico em ideias e perspectivas. A diversidade ¢ um fator muito importante para a inovagao e pode
proporcionar solu¢des mais criativas para os desafios enfrentados pela organizacao
(Chiavenato, 2014).

Entretanto, o recrutamento misto também apresenta desafios. A gestdo desse processo
requer um planejamento cuidadoso para garantir que todos os candidatos, internos e externos,
sejam avaliados de forma justa e equitativa. Um dos riscos do recrutamento misto ¢ a
possibilidade de desmotivagdo dos colaboradores internos caso eles percebam que a selegdao
externa tem mais peso do que a interna (Chiavenato, 2014).

Para mitigar esses riscos, ¢ fundamental estabelecer critérios claros de avaliacdo e
comunicagdo transparente durante todo o processo de selecdo. A transparéncia ajuda a manter
a moral da equipe interna elevada e assegura que todos os colaboradores se sintam valorizados

na busca por novas oportunidades.

2.1.2 Selecao

Segundo Chiavenato (2014), a sele¢do nada mais é que o processo de escolha dos
candidatos participantes de um processo de recrutamento, onde através de critérios se avalia as
qualificagdes e competéncias de cada candidato com o objetivo de suprir as pretensoes da
organizacao.

Para Magliolli (2018), devem ser escolhidas técnicas de selecdo adequadas para cada
processo de maneira que o gestor consiga garantir a melhor op¢ao com o intuito de atender as

demandas da vaga ofertada.
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Gil (2001, p. 96) salienta que “um método de selecdo pode ser valido quando ¢ capaz
de medir as caracteristicas que realmente sdo importantes para o desempenho das atribui¢des
do cargo que ird ocupar’. Um dos métodos mais conhecidos e utilizados, ¢ o CHA
(conhecimento, habilidades e atitudes), em suma, ¢ a selecdo com foco na competéncia.

Essa abordagem se destaca por focar nas competéncias, permitindo que as empresas
identifiquem candidatos com as qualificacdes necessarias e a mentalidade adequada para a
cultura organizacional.

O componente de Conhecimento refere-se ao conjunto de informacgdes tedricas e
praticas essenciais para a fungdo. Embora o conhecimento seja crucial, sua aplicagdo pratica no
dia a dia ¢ igualmente importante. As empresas devem buscar candidatos com uma base solida
de conhecimento na area especifica em que atuarao.

As Habilidades dizem respeito a capacidade de aplicar esse conhecimento em
situacdes reais, abrangendo tanto competéncias técnicas quanto interpessoais. Candidatos com
habilidades interpessoais bem desenvolvidas podem colaborar melhor em equipe e contribuir
para um ambiente produtivo.

Por fim, as Atitudes refletem a disposi¢do do colaborador em enfrentar desafios e seu
alinhamento com os valores da organiza¢do. Uma atitude positiva pode ser um diferencial
significativo no desempenho e na dindmica da equipe. As empresas devem considerar como as
atitudes dos candidatos impactam nao apenas seu desempenho, mas também o clima
organizacional.

Segundo Knapik (2011, p. 172), “para que as competéncias individuais requisitadas
pelo cargo possam ser de fato compreendidas pelos empregados € importante traduzi-las com
objetividade e clareza”. Isso significa que as organizagdes precisam ser transparentes em
relagdo as competéncias esperadas durante o processo de selecdo, evitando mal-entendidos e
assegurando que os candidatos compreendam as expectativas do cargo.

Em suma, o Método CHA ¢ uma ferramenta poderosa para otimizar os processos de
recrutamento e selecao. Ao focar nas competéncias essenciais — conhecimento, habilidades e
atitudes — as empresas podem construir equipes mais eficazes e alinhadas aos seus objetivos

estratégicos.

2.1.3 Hard Skills e Qualificacoes Técnicas

As hard skills, ou habilidades técnicas, sdo competéncias especificas que um

profissional adquire por meio de educagao formal, treinamentos e experiéncias praticas. Elas
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sdo fundamentais para o desempenho de fungdes especificas em diversas areas de atuagao.
Exemplos comuns de hard skills incluem conhecimentos em programacdo, contabilidade,
design grafico, linguas estrangeiras e utilizacao de softwares especializados.

A importancia das hard skills no mercado de trabalho ¢ inegavel. Os empregadores
estdo cada vez mais focados nas habilidades especificas que os candidatos podem trazer para
as empresas o que torna os hard skills essenciais para o sucesso no mercado de trabalho. A
qualificagdo ¢ o primeiro passo nesse processo; ela fornece a base tedrica e pratica necessaria
para que os individuos possam se destacar em suas carreiras.

Entretanto, ¢ preciso destacar que a mera posse de hard skills ndo garante o sucesso
profissional. Embora sejam essenciais para desempenhar tarefas especificas com eficiéncia, as
soft skills — habilidades interpessoais e comportamentais — também desempenham um papel
crucial na trajetoria profissional. A capacidade de trabalhar em equipe, comunicar-se

efetivamente e resolver problemas sdo complementos indispensaveis as habilidades técnicas.

O desempenho humano na organizagdo ¢ extremamente contingencial. Varia de
pessoa para pessoa e de situacdo para situacdo, pois depende de inumeros fatores
condicionantes que o influenciam poderosamente. O valor das recompensas e a
percepcao de que estas dependem de esfor¢o determinam o volume de esforco
individual que a pessoa estara disposta a realizar. E uma apreciagio da relagdo de
custo/beneficio que cada pessoa faz para poder avaliar até quanto vale a pena fazer
determinado esforgo. Por sua vez, o esfor¢o individual depende das competéncias
individuais da pessoa e da sua percepgdo do papel a ser desempenhado (Chiavenato,
2014, p. 211).

Além disso, a evolucdo constante das tecnologias e das demandas do mercado exige
que os profissionais estejam sempre atualizados. Cursos de aperfeicoamento, workshops e
certificagdes sdo algumas das formas pelas quais os individuos podem aprimorar suas hard
skills ao longo da vida. A busca incessante por conhecimento ndo apenas aumenta a
empregabilidade, mas também contribui para o crescimento pessoal e profissional.

Portanto, a qualificagdo por meio das hard skills deve ser encarada como um
investimento continuo na carreira. Os profissionais que se dedicam a desenvolver essas
habilidades técnicas tém maiores chances de se destacar em processos seletivos e alcangar
posicdes mais elevadas dentro das organizagdes. Assim, ao unir hard skills bem desenvolvidas
a soft skills igualmente aprimoradas, o profissional se torna um candidato completo, preparado

para enfrentar os desafios do mercado contemporaneo.

Habilidades reguladoras do relacionamento e do comportamento das pessoas,
constituem-se por atitudes e comportamentos necessarios para transferir os
conhecimentos da vida cotidiana para o ambiente de trabalho e vice-versa, para se
relacionar com o outro, para trabalhar em equipe, apresentar equilibrio emocional,
desenvolver maturidade profissional e companheirismo (Migliolli, 2018, p. 86).
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As hard skills sao uma parte vital da qualificagdo profissional. Elas fornecem as
ferramentas necessarias para a execucao eficiente das atividades laborais e sdo decisivas para a
construcdo de uma carreira bem-sucedida. Portanto, investir em educacdo ¢ desenvolvimento
técnico € essencial para quem busca se destacar em um ambiente profissional cada vez mais

exigente.

2.1.4 Soft Skills e Competéncias Comportamentais

As soft skills, ou habilidades interpessoais, referem-se a um conjunto de competéncias
que nao sao técnicas, mas que sdo essenciais para o sucesso no ambiente de trabalho. Essas
habilidades incluem comunicagao eficaz, empatia, trabalho em equipe, resolugdo de conflitos e
adaptabilidade. Diferentemente das hard skills, que podem ser facilmente ensinadas ¢ medidas,
as soft skills sdo mais subjetivas e muitas vezes se desenvolvem ao longo da experiéncia de vida
e profissional.

No contexto atual do mercado de trabalho, as soft skills tém ganhado cada vez mais
relevancia. As empresas buscam profissionais que ndo apenas possuam conhecimentos
técnicos, mas que também sejam capazes de se relacionar bem com os colegas, lidar com
pressdes e se adaptar a mudangas constantes. A capacidade de trabalhar em equipe ¢
especialmente valorizada, uma vez que muitos projetos exigem colaboragdo entre diferentes

areas e especialidades.

A competéncia se apresenta na forma de um exercicio que implica interagdo e
construcao de relacionamentos entre os individuos das organizagdes. A articulagdo
entre os individuos ¢ necessaria para a mobilizag@o das capacidades, ja que uma rede
de relacionamentos contribui com a consecugdo de objetivos coletivos (Migliolli,
2018, p. 84).

Uma das principais caracteristicas das soft skills ¢ a sua aplicabilidade em diversas
situagdes. Por exemplo, a habilidade de comunicag@o ndo s6 € crucial para expressar ideias e
feedbacks em reunides, mas também ¢ fundamental para construir relacionamentos de
confianca com clientes e parceiros. Além disso, a empatia permite que os profissionais
compreendam melhor as necessidades dos outros, promovendo um ambiente de trabalho mais
harmonioso e produtivo (Migliolli, 2018, p. 87).

O desenvolvimento das soft skills pode ser promovido por meio de diversas atividades.
Participar de dinamicas em grupo, workshops e treinamentos focados em habilidades

interpessoais sao algumas das formas eficazes de aprimorar essas competéncias. Além disso, a
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pratica constante no dia a dia — seja no trabalho ou em interacdes sociais — contribui
significativamente para o fortalecimento dessas habilidades.

E importante destacar que as soft skills podem influenciar diretamente na carreira
profissional. Profissionais que demonstram uma boa capacidade de comunicagao e trabalho em
equipe tendem a ser mais valorizados pelas empresas. Muitas vezes, essas competéncias podem

ser diferenciais em processos seletivos e promogdes internas.

2.2 A ALTA ROTATIVIDADE DE COLABORADORES NAS ORGANIZACOES

A alta rotatividade de funcionarios, também conhecida como turnover, € um fendmeno
que tem se tornado cada vez mais comum nas organiza¢des. Esse problema se refere a
frequéncia com que os colaboradores deixam suas posi¢des e sdo substituidos por novos
integrantes. Embora a troca de funcionarios possa ser vista como uma oportunidade para trazer
novas ideias e perspectivas, quando a rotatividade € excessiva, ela se transforma em um sério

desafio para as empresas.

Em pesquisa realizada com 242 funcionarios, Nodari, Bo e Camargo (2010) se
propuseram a identificar fatores que se relacionam a rotatividade dos colaboradores,
constatando que quanto maior a satisfagdo dos colaboradores, menor a rotatividade. A
principal correlagdo encontrada foi entre rotatividade e capacitagdo, ou seja, quanto
mais os funcionarios se sentem capacitados para exercer a fungdo, menores as
possibilidades de rotatividade (Migliolli, 2018, p. 179).

Outro grande problema gerado pela alta rotatividade ¢ o impacto direto nos custos
operacionais. A saida de um colaborador implica gastos significativos com recrutamento,
selecdo e treinamento de novos funciondrios. Além disso, a empresa pode enfrentar periodos
em que as equipes estdo incompletas, resultando em sobrecarga para os colaboradores
remanescentes e possivel queda na produtividade. Esse ciclo vicioso pode levar a uma cultura
organizacional desgastada, onde os funcionarios se sentem desmotivados e desvalorizados.

Mais um ponto negativo da alta rotatividade ¢ a perda de conhecimento institucional.
Funcionarios experientes acumulam conhecimentos valiosos sobre os processos internos da
empresa, relagdes com clientes e praticas do setor. Quando esses colaboradores deixam a
organizacao, eles levam consigo ndo apenas suas habilidades técnicas, mas também uma parte
importante da cultura e identidade da empresa. Essa lacuna pode ser dificil de preencher e pode
afetar a qualidade do trabalho realizado.

A alta rotatividade pode impactar negativamente a imagem da empresa no mercado.

Organizagdes que sdo conhecidas por uma alta taxa de turnover podem ter dificuldade em atrair
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talentos qualificados, pois muitos profissionais buscam ambientes de trabalho estaveis e que
valorizem seus colaboradores. Essa percepcdo pode afetar diretamente o desempenho da

empresa em termos de competitividade e inovagao.

Do ponto de vista da gestdo de pessoas (GP), a organizacdo viavel ¢ aquela que ndo
somente consegue captar e aplicar adequadamente as competéncias dos talentos, como
também manté-los satisfeitos e engajados em longo prazo na organizagdo
(Chiavenato, 2014, p. 373).

A alta rotatividade de funcionarios ¢ um problema significativo que pode gerar
consequéncias adversas para as empresas. Para mitigar esse desafio, ¢ essencial que as
organizagdes invistam em estratégias voltadas para a retencdo de talentos, como oferecer
oportunidades de desenvolvimento profissional, promover um ambiente de trabalho positivo e
valorizar o bem-estar dos colaboradores. Ao fazer isso, as empresas ndo apenas preservam seu
capital humano valioso, mas também constroem uma base s6lida para o crescimento sustentavel

no futuro.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 TIPO DE PESQUISA

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa qualitativa com perfil exploratério e se
deu como um estudo de caso baseado na analise de entrevistas com gestores de duas empresas
distintas da cidade Macapa, no estado do Amapa, os quais trabalham com recrutamento,
selecdo, treinamento e andlise de desempenho nas organizagdes.

De acordo com Gerhardt e Silveira (2009, p. 32), “a pesquisa qualitativa preocupa-se,
portanto, com aspectos da realidade que n3o podem ser quantificados, centrando-se na
compreensdo e explicagdo da dindmica das relagdes sociais”. Busca-se analisar, entender e
responder os fendmenos, processos e métodos praticados por gestores do departamento de
pessoal, que influenciam no processo de recrutamento e sele¢do, a fim de corrigir os fatores que
implicam na rotatividade elevada e contratagdes frustradas.

Segundo Gil (2017), as pesquisas exploratdrias t€ém como objetivo proporcionar maior
entendimento com o problema, buscando torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses.
Observa-se que seu projeto costuma ser flexivel, sendo importante analisar os diversos aspectos
relacionados ao evento ou fendmeno estudado.

O estudo de caso, busca-se de maneira subjetiva analisar os dados e informagdes
apuradas perante as entrevistas semiestruturadas realizadas, que se venham justificar eventos
ocorridos nas empresas através da Otica de gestores, com o objetivo de elucidar e mapear os
fatos. Para Gil (2017), os estudos de caso ndo visam fornecer um conhecimento preciso sobre
uma populagdo, mas sim oferecer uma visdo geral de um problema ou identificar fatores
relevantes.

A escolha desse enfoque metodologico se justifica pela natureza do problema
investigado, que exige uma compreensdo profunda das dindmicas organizacionais e das

percepcoes individuais dos profissionais envolvidos.

3.2 INSTRUMENTO UTILIZADO

O instrumento para a coleta dos dados utilizados neste estudo foi um roteiro de
entrevista (Apéndice A) estruturado com nove perguntas relacionadas ao tema, através das quais

foi possivel entender a problematica abordada.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

O Quadro 2 apresenta uma visao geral do perfil dos entrevistados, permitindo assim

uma melhor compreensao acerca do método.

Quadro 2 — Perfil dos gestores entrevistados.

CARGO E TEMPO DE TEMPO DE
ENTREVISTADOS|  popmaCAO EXPERIENCIA EMPRESA IDADE
EO01 DlreFo.r/coach Mais de 20 anos 10 anos Mais de 50 anos
(administrador)
Gestor de pessoas . .
E02 Mais de 20 anos 8 anos Mais de 50 anos
(recursos humanos)

Fonte: Dados dos autores (2025)

O primeiro trata-se de um administrador, no qual ao fazer parte de um grupo de
empresas no estado do Amap4, notou uma rotatividade anormal dentro da organizagdo. Diante
disso, o mesmo fundou sua propria agéncia especializada em recrutamento e selecao, prestando
assim servico de recrutamento e selecao para outras empresas.

O segundo trata-se de um chefe de setor de pessoas, pertencente a uma rede varejista
do ramo de farmdcia, atuante no estado do Amapa, mais precisamente nas cidades de Macapa
e Santana, que assumiu o cargo com o enorme desafio de corrigir a rotatividade de

colaboradores na empresa.

4.2 ANALISE DAS RESPOSTAS DOS ENTREVISTADOS

1 Quais s3o os principais desafios que sua empresa enfrenta na atragdo e selecdo de

talentos?

As principais dificuldades sdo a capta¢do de profissionais com qualificagoes e
competéncias necessarias para preencher as vagas abertas. (E01)

O principal desafio é encontrar a mao de obra qualificada. A gente percebe que o
jovem termina o ensino médio, gradua, mas também ndo se especializa, ndo busca
aprimorar os seus conhecimentos. Nos somos uma empresa que trabalha muito com
jovem recém-saido da faculdade. Entdo procuramos trazer as pessoas sem
experiéncia e as formamos dentro da nossa empresa. No momento em que formamos,
vocé ja coloca aquela pessoa na cultura organizacional. De acordo com a nossa
missdo, nossa visdo, os nossos valores. (E02)
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Para Chiavenato (2014, p. 310):

As organiza¢Ges mais bem-sucedidas investem pesadamente em treinamento para
obter um retorno garantido. Para elas, treinamento ndo ¢ uma simples despesa, mas
um precioso investimento, tanto na organiza¢do quanto nas pessoas que nela
trabalham.

2 Vocé percebe uma falta de habilidades especificas nos candidatos? Se sim, quais sdo

essas habilidades?

Para EO1 e E02, mesmo estando em um momento tecnologico, muitos candidatos ndo
tem conhecimentos basicos, como por exemplo do pacote Office. “Acredito assim que a gente
precisa ainda dar mais atengdo, comegar a buscar andar junto com essa evolugdo tecnologica,
que é o que vai ser o bom das empresas” (EO1).

Migliolli (2018) afirma que existem diversas técnicas para avaliar o conhecimento dos
candidatos, em diversos aspectos, conforme as exigéncias de cada cargo. Essas avaliagdes

podem abranger areas como de informatica, inglés, etc.

3 Como o processo seletivo da sua empresa € estruturado e quais etapas vocé considera

mais desafiadoras?

Para EO1, seu processo € executado através de uma avaliagdo criteriosa, dando enfoque
nas qualificagdes/habilidades, de acordo com o que a vaga pede, posteriormente dar-se por meio
de testes aplicados por plataforma que lhe da suporte no processo, obtendo assim uma precisao
no que diz respeito a competéncia.

Segundo E02, foi necessaria uma reestruturacao do processo de sele¢ao para obter uma

maior assertividade, diminuindo assim a rotatividade.

A gente comegou muito de uma forma manual, preenchendo um questionario, depois
entrando em contato, faz uma entrevista e a gente foi aprimorando. Hoje nos temos
uma plataforma de recrutamento de sele¢do. a gente trabalha com a plataforma
Solides, com o que funciona. No momento em que tem uma abertura de uma vaga, a
gente descreve aquela vaga na plataforma, publica essa vaga de acordo todas as
necessidades da vaga, quando o sistema estd dando um retorno para a gente, ele ja
da um retorno daquela pessoa que tem aderéncia, de fato, para aquela vaga. Essa
pessoa que ela tem uma aderéncia de 2%. Eu nem abro. Mas eu tenho esse candidato
aqui que ele tem uma aderéncia de 75% de 90% para essa vaga. E ai a gente comega
a triar, fazer a triagem dos curriculos a partir desse momento de aderéncia. (E02)
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Ambos relataram que a ultima fase ¢ a entrevista com o gestor. Na definicdo de
Migliolli (2018), a competéncia envolve a aplicacdo pratica de habilidades, exigindo interagao
e o estabelecimento de relacao entre individuos e a organizacgao.

Conforme o apurado em entrevista, por meio das plataformas citadas pelos
entrevistados, sdo aplicados testes cronometrados, com o objetivo avaliar as capacidades dos
candidatos, tanto no que diz respeito a suas qualifica¢des, quanto no que se refere a parte

emocional, dando assim parametros para os gestores das organizagoes.

4 Qual o papel da cultura organizacional na atragdo de novos talentos? Vocé acredita que

a cultura atual é um atrativo ou uma barreira?

EO1 e EO2 afirmam que a cultura organizacional e um fator determinante tanto no
ambiente interno, de maneira a fazer o colaborador “vestir a camisa” da organizagdo, quanto no
fator externo, sendo de grande importancia para atragdo de candidatos no processo de
recrutamento e selecao.

“Na éarea de Administracdo, pode-se definir cultura como um sistema de valores e
crengas compartilhados, que gera expectativas comportamentais” (Barbosa; Mascarenhas,

2020, p. 27).

5 Como sua empresa utiliza feedback dos candidatos para melhorar o processo seletivo?

Os entrevistados tratam esta abordagem como fundamental para aprimorar
continuamente os processos, tendo um papel fundamental na otimizagdo das estratégias
utilizadas. Para eles, ¢ preciso respeitar e valorizar a experiéncia dos candidatos, sem um fator

positivo para a imagem da empresa.

EO1 pontua que:

Um processo seletivo ndo é completo quando todos os candidatos que participaram
daquele processo nao tém feedback, faz parte de todo nosso planejamento do processo
de contratag¢do de recrutamento e sele¢do enviar o feedback para todos os candidatos
que participaram daquele processo, agradecendo pela oportunidade da gente ter se
conhecido dando feedback seu curriculo foi muito bem avaliado.

Para Beck (2010), o feedback ¢ uma valiosa arma para o crescimento e

desenvolvimento de um talento.
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6 Quais caracteristicas vocé acredita serem essenciais em um candidato ideal para suas

vagas?

EO1 relatou que o candidato dever ter qualificagdo necessaria exigida para o cargo, ter
perfil semelhante ao que foi solicitado pelo contratante. Do mesmo modo, E02 destacou
aspectos de qualificagdo, competéncia, assim como ter um perfil que esteja em sintonia ao da

cultura da organizagao, que para mesma ¢ um fator determinante.

7 Quais estratégias vocé utiliza para promover a diversidade e inclusdo durante o

recrutamento?

Neste contexto, ambos os entrevistados relatam que o primordial para a selecao ¢ a
capacidade, qualificacdo, competéncias, sendo irrelevantes aspectos relacionados a raga, cor,
crenga, aspectos fisicos.

Nessa perspectiva, E02 pontua que:

A diversidade e inclusdo durante o recrutamento é essencial, primeiro deixamos a
vaga aberta para quem quiser se inscrever a gente ndo restringe, a primeira
estratégia é essa e a segunda estratégia todo mundo vai participar do processo da
mesma forma vai fazer os mesmos testes e as mesmas entrevistas, entdo a estratégia
principal é ndo restringir, é ndo discriminar se vocé tem qualificagdo.

E conclui “na nossa empresa temos todas as pessoas aqui, temos preto, branco,
evangélico, catolico, macumbeiro e Igbtsqia+, tem todo mundo, todos sdo tratados com
igualdade” (E02).

Para Migliolli (2018, p. 131), a percep¢do da diversidade como um atributo nas
interacdes humanas surge da procura por oportunidades equitativas e do respeito a dignidade
de todos. Portanto, a diversidade ¢ um principio fundamental de cidadania, que busca garantir
a cada individuo as condi¢des necessarias para o desenvolvimento integral de suas habilidades

e capacidades.

8 Como vocé avalia o impacto da reputa¢do da empresa no mercado de trabalho sobre a

atragdo de talentos?

EO1 entende que a imagem positiva da empresa no mercado de trabalho por si s6 ja ¢
um atrativo, faz com a marca da empresa tenha credibilidade no mercado, atraindo assim

talentos, que venham agregar valor humana para a organizagao.
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Na visdo do E02, a consolidagdo de sua marca, tanto quanto o crescimento da rede,
sdo pontos fundamentais para uma boa reputagdo que a empresa tem no mercado, ainda salienta
0 respeito que a empresa tem para com seus colaboradores, clientes, concorrentes, sdo fatores
que passam seguranga ao mercado local e a sociedade em geral.

“As empresas com boa reputacdo sdo vistas como lugares onde as pessoas querem

trabalhar e onde se sentem valorizadas”. (Fombrun, 1996, p.72).

9 Que conselhos vocé daria para outras empresas que estao enfrentando dificuldades na

contratacdo de talentos e problemas com a rotatividade?

EO1 afirma que o foco € ter um processo de recrutamento e selecdo bem planejados,

pensado para se mapear ¢ filtrar o maximo de informagdes possiveis. E pontua que:

Entdo, ¢ planejar, fazer um processo de recrutamento de sele¢cdo onde haja
principalmente andlise comportamental, é muito importante tem uma maxima RH que
a gente diz assim admita pelo curriculo e demita pelo comportamento, trabalhar o
comportamento das pessoas isso é cultura organizacional, o planejamento é o
principal para que as empresas que tenham uma contrata¢do mais assertiva, colocar
as pessoas certas, desenvolver as pessoas certas, no processo de recrutamento de
sele¢do que vocé contratar uma pessoa para trabalhar na empresa, uma tomada de
decisdo muito importante, a gente ndo conhece as pessoas entdo é esse momento ai
do recrutamento onde vocé entrevista, faz indagagées, e vé realmente se a pessoa tem
as habilidades necessarias.

Na visdo do E02, deve-se ter um processo bem elaborado, com fases classificatdrias e
eliminatorias, com o objetivo de medir as atribui¢cdes dos candidatos, ainda relata que o uso de
sua plataforma Sélides € de total importancia, por meio dela € possivel medir inimeros fatores
de qualificagdo, competéncia e analise comportamental diminuindo assim drasticamente o

percentual de rotatividade.

Um dos problemas que atualmente vém preocupando os executivos da area de RH das
organizagdes ¢ a intensificacdo das saidas ou perdas de recursos humanos, provocando
a necessidade de compensa-las por meio da intensificagdo das entradas. Em outros
termos, os desligamentos de pessoal t€ém de ser compensados por meio de novas
admissdes para manter ou regular o nivel de recursos humanos em proporgdes
adequadas para a operagao do sistema. (Chiavenato, 2009, p. 41).

Por fim, foi mencionado por E02 que apds usar os métodos e processos relatados
acima, foi possivel diminuir sua rotatividade de pessoal a percentuais baixissimos, sendo quase
zerados, da mesma forma os processos trabalhistas chegando a zero.

Podemos observar, ao analisar os resultados apartir das entrevistas, evidenciou-se que
os desafios no recrutamento e sele¢dao no estado do Amapa perpassam tanto a escassez de mao

de obra qualificada quanto as limitagdes estruturais dos processos seletivos, a qualificagdao dos
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candidatos nem sempre atende as necessidades especificas da vaga, seja por falta de habilidades
técnicas ou de competéncias comportamentais.

A falta de planejamento sendo um fator crucial para o insucesso dos processos
relatados acima, deixando evidente que € preciso uma visao estratégica para mapear cada etapa,
sendo assim um aspecto fundamental como foi relatado pelos gestores e afirmado pela
literatura.

Outra limitacdo comum ¢ a dificuldade de avaliar corretamente o potencial levando
em consideracdo apenas a analise superficial do candidato apenas com entrevistas ¢ testes
tradicionais. Essas questdes podem resultar na exclusdo de candidatos que poderiam se encaixar
bem na empresa ou, as vezes, selecionar alguém que nao atende completamente as expectativas.

A adogdo de plataformas digitais com o suporte de inteligéncia artificial alinhada a
uma cultura organizacional sélida, demonstrou ser uma estratégia eficaz para mitigar a
rotatividade. Ainda que os relatos se restrinjam a duas experiéncias, eles oferecem pistas

importantes para a construgdo de praticas mais assertivas e inclusivas no contexto regional.

4.2.1 Sugestio de melhoria

O planejamento estratégico ¢ um fator fundamental para o sucesso do processo de
recrutamento e selecdo, a utilizagao de inteligéncia artificial juntamente a plataforma Soélides,
que possui uma série de ferramentas de avalia¢do de perfil comportamental e de potencial a
mesma proporciona.

A plataforma permite uma andlise mais precisa das competéncias, motivagdes e
compatibilidade do candidato com a cultura da empresa, o que ajuda a tomar decisdes mais
assertivas. Além disso, € possivel integrar testes especificos para identificar habilidades técnicas
e comportamentais, tornando o processo mais completo e eficiente. Outra vantagem ¢ usar os
relatorios detalhados da Solides para orientar a escolha do candidato ideal, reduzindo o risco de
contratagdes equivocadas. Assim, o processo fica mais agil, justo e alinhado as necessidades da

organizagao.

Vantagens

e Define o perfil ideal, identifica as competéncias, habilidades e caracteristicas

comportamentais que o candidato deve ter para a vaga;
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e Realiza testes e avaliagdes comportamentais e de potenciais disponiveis na plataforma para
entender melhor o perfil dos candidatos;

e Integra as avaliagdes do processo incluindo os testes na fase de triagem, garantindo que
todos os candidatos passem por uma analise mais aprofundada;

e Analisa os relatorios detalhados, usa os relatérios gerados pela Solides para comparar os
perfis e identificar os candidatos mais alinhados a sua cultura e as exigéncias da vaga;

e Realiza entrevistas com base nos insights: Usa as informacdes das avaliagcdes para conduzir
entrevistas mais direcionadas e eficazes;

e Ajusta continuamente, avalia os resultados das contrata¢des feitas com esse método e ajusta
0 processo conforme necessario para torna-lo ainda mais eficientes.

Por meio da adogao da plataforma Solides € possivel ter obter sucesso no processo de
recrutamento ¢ sele¢do, dando assim suporte para cada etapa, com o uso do processamento € 0
cruzamento de dados de maneira a reduzir drasticamente a rotatividade, obtendo o ganho em

capital humano e reduzindo os custos causados por processos fracassados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O processo de Recrutamento e Selecao emerge como uma fungao crucial dentro das
organizagdes, atuando como a porta de entrada para o capital humano. Ao longo deste artigo,
exploramos os desafios inerentes a essa pratica e as solu¢des que podem otimizar o processo,
garantindo a atracdo e retencao de talentos. Diante das transformagdes no mercado de trabalho
e das crescentes expectativas dos candidatos, algumas organizagdes enfrentam um cendrio
adversos, exigindo um maior planejamento, adaptagdes e inovacdes constantes.

Com base nos levantamentos realizados nesta pesquisa, foi possivel identificar as
dificuldades e erros recorrentes no processo de recrutamento e sele¢do. Através da analise das
informacgdes, destacaram-se fatores relevantes e determinantes, como o uso de métodos
ultrapassados, a falta de planejamento na selecdo, além de testes e entrevistas superficiais, que
muitas vezes levam ao fracasso do processo. Por outro lado, a ado¢ao de métodos modernos e
eficazes surge como uma tendéncia para organizagdes que desejam alcangar sucesso por meio
de seus recursos humanos. O planejamento, nesse contexto, ¢ um fator fundamental para superar
os desafios do recrutamento e sele¢do, com énfase na avaliagdao de qualificagdes, competéncias
e fatores comportamentais.

O recrutamento e selecdo realizados de maneira planejada, utilizando ferramentas e
métodos disponiveis, como o método CHA, avaliagdo de hard skills e soft skills, aplicados por
meio da plataforma Solides, sdo capazes de analisar e mapear diversos aspectos. Esses incluem
valores, qualificagdes, competéncias e desempenho dos candidatos, com o objetivo de aumentar
a assertividade no processo e promover o sucesso organizacional por meio do fortalecimento
do capital humano.

Este estudo contribuiu para compreender melhor os processos de recrutamento e
selecdo, destacando a importancia de estratégias eficientes para atrair e identificar os candidatos
mais alinhados as necessidades organizacionais. Observou-se que a ado¢do de metodologias
modernas, como o uso de tecnologia para analise de perfil, pode otimizar o processo, reduzindo
o tempo de contratacio e aumentando a qualidade das contratagdes. Além disso, a
implementag¢do de praticas que promovam a diversidade e a inclusdo também se mostrou
fundamental para fortalecer o ambiente de trabalho e promover o crescimento sustentavel das
organizacoes.

Em resumo, apesar das limitagdes do estudo, os resultados reforcam a relevancia de

uma abordagem estruturada e inovadora na selecdo de talentos. Espera-se que as descobertas
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aqui apresentadas possam servir de base para futuras pesquisas e melhorias nas praticas de

recrutamento e selecao.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista

I | Dados gerais: Entrevistado e Empresa
Nome do entrevistado:

| Cargo:
Nome da empresa:
Tempo de atuagdo na area de gestao de pessoas:

5 Mantendo o sigilo dos dados, tanto do entrevistado quanto da empresa, sera discorrido
sobre o servigo prestado no que tange o recrutamento e selegdo de candidatos.

II | Desafios no Recrutamento e Selecao de candidatos

| Quais sdo os principais desafios que sua empresa enfrenta na atragdo e selecao de
talentos?

5 Vocé percebe uma falta de habilidades especificas nos candidatos? Se sim, quais sdo
essas habilidades?

; Como o processo seletivo da sua empresa € estruturado e quais etapas vocé considera
mais desafiadoras?

A Qual o papel da cultura organizacional na atracdo de novos talentos? Vocé acredita
que a cultura atual € um atrativo ou uma barreira?

5 | Como sua empresa utiliza feedback dos candidatos para melhorar o processo seletivo?

‘ Quais caracteristicas vocé acredita serem essenciais em um candidato ideal para suas
vagas?

. Quais estratégias vocé utiliza para promover a diversidade e inclusdo durante o
recrutamento?

q Como vocé avalia o impacto da reputagdo da empresa no mercado de trabalho sobre
a atragao de talentos?

9 Que conselhos vocé daria para outras empresas que estao enfrentando dificuldades na

contratacdo de talentos e problemas com a rotatividade?
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