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Rodger Roberto Alves de Sousa 1'
RESUMO

Um dos principais fatores que contribuem para o desenvolvimento e o sucesso de uma organizagédo € a
presenga de colaboradores comprometidos com o seu trabalho. Mas as empresas estdo enfrentando grandes
dificuldades para reter seus talentos. Deste modo, o processo de recrutamento e selegao € uma atividade de
extrema importancia para a organizagao que procura reter e atender as necessidades internas da empresa,
e assim melhorar a forma de atender o publico externo. A gestdo de pessoas possui uma grande
responsabilidade para o bom andamento desses processos, podendo atuar de forma ética, humana e
profissional para atender um publico tdo importante na empresa. Infelizmente quando esse processo ndo vai
bem, a organizacao pode perder no ato da selegéo e apoés ela, gerando perdas de profissionais que ficaram
desmotivados e por constatagdes que nado foram bem sucedidas. Através de uma pesquisa atualizada
abordando o tema, poderemos verificar o0 quanto a empresa possui dificuldade em reter seus talentos, por
isso, se faz necessario uma GP “Gestdo de Pessoas” comprometida com a visdo, missdo, objetivo da
organizagéo e o valor humano.

Palavras-chave: Recrutamento 1. Selecdo 2. Rotatividade 3. Gestdo de pessoas 4. Recursos
humanos 5.

RECRUITMENT AND SELECTION: THE PRICE OF TURNOVER
ABSTRACT

One of the main factors contributing to the development and success of an organization is the presence of
employees committed to their work. But firms are facing great difficulties to retain their talents. Thus, the
process of recruitment and selection is an activity of utmost importance to organization seeking to retain and
meet the internal needs of the company, and thereby improve the way to meet the general public. People
management has a responsibility for the proper conduct of those proceedings and may act in an ethical,
humane and professional manner to meet the public on such an important company. Unfortunately, when this
process is not going well, the organization may lose at the time of selection and after it, generating losses of
professionals who were unmotivated and findings that were not successful. Through updated research
addressing this subject, we can see how much the company has difficulty retaining their talents, so if a GP
does need “People Management" committed to the vision, mission and objective of the organization and
human value.

Keywords: Recruitment 1. Selection 2. Turnover 3. Personnel management 4. Human resources 5.

I SOUSA, Rodger Roberto Alves de 1, Unifaveni. rodger.r.a.sousa@gmail.com — ORCID: 0000-0002-7063-1268. DOI:
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QUADROD 3
18 de Margo de 2014,

Para vocé: o que mais causa a alta rotatividade nas empresas atualmente?

Dubre Emprego 12 4%
Baixc Selaric 108 23%
Adaptacdo 50 Servigo 8 2%
Redugdo do Quadro 3 1%
Términc de Contrato 4 13
Desvalorizacio 101 21%
Depressac 1 0%
Froblemas de comunicacio g 2%
Faltz de feramentas e recursos 5 2%
Falta de um planc de camreirs 44 4%

323 respostas .
Falts de investimentos em capacitacse 16 5%

Cutros 13 435

Sousa, Redger Roberte Alves de. Para vocé: o que mais causa a alta rotatividade nas empresas atualmente? Brasilia-OF. Marce. 2014,

Fonte: Autoria propria
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1. INTRODUGAO

O recrutamento e selegcdo € uma etapa fundamental em qualquer processo de gestao de
pessoas. A contratagdo de um novo colaborador ndo € uma tarefa simples, pois envolve diversas
variaveis que devem ser consideradas para que sejam escolhidos os candidatos mais adequados para
a vaga em questao.

No entanto, o que muitas empresas ndao percebem é que o processo de recrutamento e
selecao nao deve ser encarado como um custo, mas sim como um investimento. Afinal, o sucesso de
uma organizagao esta diretamente ligado ao desempenho de seus colaboradores, e a contratagédo de
profissionais inadequados pode gerar consequéncias graves e prejuizos financeiros significativos.

Uma das principais consequéncias da contratacdo de um colaborador inadequado ¢é a
rotatividade, também conhecida como turnover. A rotatividade se refere a saida voluntaria ou
involuntaria de colaboradores de uma empresa em um determinado periodo de tempo.

O custo da rotatividade ¢ alto para as empresas. Além de ter que arcar com os custos do
processo de selegao e contratagdo de novos colaboradores, as empresas também sofrem com a perda
de produtividade e atrasos nos projetos. Além disso, a rotatividade pode afetar negativamente a
motivacdo e o engajamento dos colaboradores que permanecem na empresa, gerando um clima
organizacional ruim e um ciclo vicioso de desmotivagao.

Para evitar a rotatividade, é necessario investir em um processo de recrutamento e selecao
que sejam bem estruturados. Isso inclui a defini¢do clara do perfil do profissional desejado, a divulgagao
da vaga em canais adequados, a avaliagéo criteriosa dos candidatos, a realizagdo de entrevistas e
testes especificos, além da verificacdo de referéncias e histérico profissional.

E importante destacar que o processo de recrutamento e selecdo deve ser transparente e
ético, garantindo que todos os candidatos sejam avaliados de forma justa e imparcial. Além disso, a
empresa deve oferecer um ambiente de trabalho saudavel e condicbes adequadas para o
desenvolvimento dos colaboradores.

Em resumo, o prego da rotatividade é alto para as empresas, tanto em termos financeiros
quanto em termos de clima organizacional. Para evitar a rotatividade, é fundamental investir em um
processo de recrutamento e selegao estruturados, que considere as habilidades e competéncias
necessarias para a vaga em questao, bem como as caracteristicas culturais e comportamentais da
empresa. Dessa forma, a empresa pode atrair e reter os melhores profissionais, garantindo o sucesso
do negécio a longo prazo.

A relagao entre o colaborador e a empresa é central para a area de gestdo de pessoas,
particularmente para as pesquisas em Comportamento. Quando falamos da area de Gestao de
Pessoas, tinhamos poucas pesquisas realizadas sobre o inicio dessa relagdo, ou seja, o processo de
Recrutamento e Selegéo.

Colocar em andamento um processo de R&S com eficacia se torna a cada dia mais complexo
e estratégico. O mercado atual se torna cada vez mais competitivo, onde contratar pessoas é um critério
base para o sucesso da organizagao, seja sua estrutura grande ou pequena. Para alcangar o sucesso

desse processo tdo importante, as organizagdes necessitam de pessoas certas em lugares certos.
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"Na verdade, a seguranca no emprego e o comprometimento do funcionario
caminham lado a lado (...)" (Gary, 1996, p.115).

Mas atrair o correto, no momento e pelo custo correto, se torna o resultado almejado no
desenvolver do recrutamento e selegao eficaz. Mas por outro ponto de vista, este processo se for mal
estruturado e executado, ira trazer desgaste a empresa, tais como: gastos de dinheiro e tempo, tanto
para setor de gestao de pessoas, quanto para os supervisores que precisam orientar o profissional
desligado, devido a queda de produtividade e procedimentos de outros setores. Entdo o processo
seletivo deve ser considerado pelos profissionais de gestdo de pessoas, como uma acgéo estratégica
da empresa, porque essas agoes influenciam diretamente nos resultados esperados da empresa e até
mesmo a sobrevivéncia da organizagao.

Chiavenato (2004) foca que o recrutamento n&o é uma atividade que possa ser isolada da
estratégia da empresa. Seu principal desafio é agregar valor a organizagdo e as pessoas,

proporcionando resultados para ambas as partes.

2. TEMA

O tema sera “Recrutamento e Selegao: o prego da rotatividade”.

3. OBJETIVO

3.1. OBJETIVO GERAL

Avaliar os métodos atuais de R&S de colaboradores pelas organizagdes e consultorias de
Recrutamento, Selegdo e Treinamento; salientando o prec¢o alto que podera se pagar caso ocorra a
falha na selecdo. Analisar o impacto da rotatividade no processo de recrutamento e selegéo,
identificando os custos financeiros e ndo financeiros envolvidos e propondo estratégias para reduzir a
taxa de rotatividade e melhorar a eficiéncia do processo seletivo.

3.2. OBJETIVO ESPECIFICO

Relacionar modelos de processos, métodos, captacédo e testes aplicados atualmente nos
processos de selegao.

Mostrar os dados atualizados das constantes gafes que as empresas comentem quando néo
valorizam seus funcionarios.

Realizar um levantamento dos problemas envolvendo a rotatividade de funcionarios, incluindo
custos de desligamento, treinamento e selecdo de novos funcionarios, para entender o impacto

financeiro da rotatividade no processo de recrutamento e selegao.

4, PROBLEMA
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A alta taxa de rotatividade de funcionarios em uma organizacdo pode gerar impactos
negativos no processo de recrutamento e sele¢do, aumentando os custos envolvidos na contratagao e
reduzindo a eficiéncia do processo seletivo. Além disso, a rotatividade pode gerar impactos negativos
na motivagao e engajamento dos funcionarios que permanecem na empresa, afetando negativamente

o clima organizacional e a cultura da organizagéo.

5. JUSTIFICATIVA

Observa-se a necessidade em ter um processo de R&S eficaz, evitando o maximo possivel,
falhas que causam uma alta rotatividade na organizagdo. Profissionais bem capacitados e métodos
eficientes decidirdo qual o colaborador estara adequado a vaga disponivel.

Observa-se nas organizagdes de pequeno e grande porte que o processo de R&S é feito de
forma irregular, sendo na maioria das vezes realizada por auxiliares, assistentes, gestores de
departamentos ou funcionarios antigos da organizacdo sem qualificagdo necessaria. Com isso, virao
erros, gastos desnecessarios com admissdo e demissdo e eventualmente a perda de tempo em
potencial.

Para os profissionais da area de gestdo de pessoas, € interessante salienta como esse
processo de Recrutamento e Selegdo, pode ser rapido, simples e eficaz na contratagdo de um

colaborador, independente dos métodos e técnicas utilizados e demonstrados neste projeto.

6. METODOLOGIA

O presente trabalho consiste em um estudo que foca o R&S e o pre¢co que a empresa paga
caso nao tenha uma estrutura e estratégia suficiente para recrutar e reter talentos, e assim, pegando
por base algumas informagdes através de uma pesquisa de campo realizada por candidatos e
funcionarios, a qual avalia o funcionario e empregador, primeiro contato do candidato e o andamento

do recrutamento.

7. METODO

Método de abordagem dedutiva. O método de procedimento utilizado € o comparativo. Uma
pesquisa bibliografica e documental, a partir da revisdo de literatura sobre o tema de rotatividade e
recrutamento e selecdo, além da coleta e analise de dados financeiros e de recursos humanos da
organizacédo em questdo. Também seria interessante conduzir entrevistas com funcionarios e gestores
para compreender os impactos da rotatividade na organizacdo e identificar possiveis estratégias para

reduzir a taxa de rotatividade e melhorar a eficiéncia do processo seletivo.

8. TECNICAS
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As técnicas utilizadas serdo a observagao sistematica participante, o depoimento, e o
acompanhamento das atividades.

Revisao de literatura: pesquisa de artigos cientificos, livros, teses e dissertagdes relacionados
ao tema de rotatividade e recrutamento e selegao, a fim de obter uma base tedrica sdlida sobre o
assunto.

Coleta de dados financeiros e de recursos humanos: analise de relatérios e dados financeiros
e de recursos humanos da organizagdo em questdo, como folha de pagamento, custos de contratagédo
e treinamento de novos funcionarios, taxa de rotatividade, tempo médio de permanéncia dos
funcionarios na empresa, entre outros.

Entrevistas: realizacdo de entrevistas com funcionarios e gestores da organizagdo para
compreender os impactos da rotatividade na empresa, identificar possiveis problemas no processo de
recrutamento e selegéo e obter sugestdes de estratégias para reduzir a taxa de rotatividade e melhorar
a eficiéncia do processo seletivo.

Questionarios: aplicagdo de questionarios aos funcionarios da organizacéo para avaliar o grau
de satisfagdo e engajamento dos funcionarios, bem como identificar possiveis problemas no processo
de recrutamento e selegao e obter sugestdes de melhorias.

Andlise documental: analise de documentos, como atas de reunides, relatorios de
desempenho e avaliagdes de funcionarios, para compreender a dindmica da organizagao e identificar

possiveis problemas no processo de recrutamento e selegao.

9. RECURSOS

Os recursos utilizados serao dados levantados por meio de pesquisa e experiéncia diaria de
campo e dos profissionais da area.

Acesso a bases de dados cientificos: para a revisdo de literatura, pode ser necessario o
acesso a bases de dados cientificos, como SciELO, PubMed, Google Scholar, entre outros.

Acesso a dados financeiros e de recursos humanos: para analise dos dados financeiros e de
recursos humanos da organizagdo em questdo, pode ser necessario 0 acesso aos sistemas de
gerenciamento de recursos humanos e de contabilidade da empresa.

Ferramentas para coleta de dados: para a realizagdao de entrevistas e aplicacdo de
questionarios, pode ser necessario o uso de ferramentas de comunicacédo, como Skype ou Zoom, e
plataformas de pesquisa online, como o Google Forms.

Software para analise de dados: para a analise dos dados coletados, pode ser necessario o
uso de software de analise de dados, como o0 SPSS ou Excel.

Recursos humanos: a realizagdo da pesquisa pode exigir a contratacdo de profissionais
especializados em recursos humanos e estatistica para ajudar na anélise e interpretacdo dos dados

coletados.

10. REFERENCIAL TEORICO
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O recrutamento e selegdo sao duas etapas importantes do processo de gestdo de pessoas
em uma organizagao. O recrutamento envolve a busca e atragdo de candidatos para um determinado
cargo, enquanto a selecdo é o processo de escolha dos melhores candidatos para preencher essa
vaga. O referencial tedrico para o recrutamento e selegdo pode ser amplo, envolvendo diversas teorias
e conceitos. Abaixo segue alguns pontos importantes:

» Conceitos e definicdes de recrutamento e selecao

» Modelos e estratégias de recrutamento e selegao

» Processo de recrutamento e selecdo: etapas e técnicas

» Métodos de avaliagdo de candidatos: entrevistas, testes psicoldgicos, dinamicas de
grupo, entre outros

» Fatores que influenciam o processo de recrutamento e selecdo: cultura
organizacional, politicas internas, mercado de trabalho, entre outros

» Tendéncias e desafios do recrutamento e selegao: uso de tecnologias, diversidade e
inclusdo, entre outros

» Importancia do recrutamento e selecdo para o sucesso da organizagado e seus
impactos nos resultados e na satisfacdo dos colaboradores

» Relagao entre recrutamento e selegédo e outras areas da gestdo de pessoas, como

treinamento e desenvolvimento, remuneracao e beneficios, entre outros.

Conceitos e definigdes de recrutamento e selegao

O recrutamento e selecdo de pessoas é uma das atividades mais importantes da area de
gestdo de pessoas em uma organizagao. Recrutamento € o processo de buscar e atrair candidatos
para as vagas disponiveis na empresa, enquanto selegao € o processo de escolher e contratar os
melhores candidatos para a posi¢ao. Segundo Chiavenato (2014), o recrutamento € o processo de
identificar e atrair candidatos qualificados para preencher uma vaga, enquanto a selegdo é o processo
de escolha dos melhores candidatos entre os recrutados. O autor ainda destaca a importancia do
recrutamento e selegao para o sucesso da empresa, visto que o desempenho dos colaboradores esta

diretamente relacionado ao processo seletivo.

Modelos e estratégias de recrutamento e selegao

Existem diversos modelos e estratégias de recrutamento e selegédo, que variam de acordo
com a empresa e a posi¢ao a ser preenchida. De acordo com Gil (2007), os modelos mais comuns sao
o recrutamento interno, o recrutamento externo e o recrutamento misto. O recrutamento interno é
aquele em que a empresa busca candidatos dentro da prépria organizagéo, enquanto o recrutamento
externo é aquele em que a empresa busca candidatos no mercado de trabalho. O recrutamento misto
€ uma combinacgao dos dois modelos anteriores.

As estratégias de recrutamento e selegdo podem incluir a divulgagdo da vaga em redes
sociais, sites de emprego, anuncios em jornais e revistas especializadas, além de feiras de emprego e
programas de indicagdo. Para selecionar os candidatos, é possivel utilizar técnicas como entrevistas,

testes psicoldgicos, dinamicas de grupo e simulagdes de situagdes reais de trabalho.
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Processo de recrutamento e selegao: etapas e técnicas

O processo de recrutamento e selegao pode ser dividido em varias etapas, que incluem desde

a anadlise da necessidade de contratagdo até a escolha do candidato final. Segundo Dutra (2012), as

etapas mais comuns do processo de recrutamento e selegao sao:

v

AN NN SR

v

Analise da necessidade de contratacao

Definicao do perfil do cargo e do candidato
Divulgagao da vaga e recebimento de curriculos
Triagem dos curriculos e pré-selegdo de candidatos
Entrevistas individuais e coletivas

Testes psicoldgicos e técnicos

Dinamicas de grupo

Avaliacao dos resultados e escolha do candidato

Cada uma dessas etapas pode envolver diversas técnicas especificas, como entrevistas

comportamentais, testes de habilidades técnicas, testes de personalidade, entre outros.

Métodos de avaliagdo de candidatos: entrevistas, testes psicologicos, dinamicas de grupo,

entre outros

Os métodos de avaliagdo de candidatos sdo fundamentais para garantir que a empresa esta

escolhendo os profissionais mais adequados para a posi¢do. Segundo Bohlander, Snell e Sherman

(2007), os métodos mais comuns sao:

Entrevistas: as entrevistas sdo uma das técnicas mais utilizadas no processo de
selegdo. Elas podem ser individuais, coletivas, estruturadas, nao estruturadas,
comportamentais, entre outras. A entrevista permite que o entrevistador avalie as
habilidades técnicas e comportamentais do candidato, além de conhecer suas
experiéncias e motivacgdes.

Testes psicoldgicos: os testes psicolégicos sdo utilizados para avaliar aspectos
emocionais e comportamentais dos candidatos, como personalidade, inteligéncia
emocional, entre outros. Eles sdo importantes para identificar tragos de personalidade
que possam ser relevantes para a posi¢gao, como lideranga, capacidade de trabalhar
em equipe, entre outros.

Dindmicas de grupo: as dindmicas de grupo sdo técnicas utilizadas para avaliar o
comportamento do candidato em situagbes reais de trabalho. Elas podem ser
utilizadas para avaliar habilidades como lideranga, trabalho em equipe, capacidade
de comunicagao, entre outras. As dinamicas podem incluir simulagbes de situagbes
de trabalho, jogos de role-play, entre outras atividades.

Testes técnicos: os testes técnicos sao utilizados para avaliar as habilidades técnicas
do candidato em relacado a posicao a ser preenchida. Eles podem incluir testes de

conhecimento especifico, de resolugao de problemas, entre outros.

Além dessas técnicas, € importante que a empresa realize uma avaliagdo completa do

candidato, levando em consideragdo seus antecedentes criminais, referéncias profissionais e

verificagdo de suas informagdes académicas.
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Desafios e tendéncias no processo de recrutamento e selecéo

O processo de recrutamento e selecao tem passado por diversas mudancgas e desafios nos
ultimos anos. Um dos principais desafios € a escassez de méao de obra qualificada, que tem dificultado
a contratacdo de profissionais para determinadas posigbes. Além disso, a transformacgéao digital tem
influenciado as estratégias de recrutamento e selegdo, com o uso de novas tecnologias para a
divulgacao de vagas, selegao e avaliagao de candidatos.

Outra tendéncia importante é o uso de inteligéncia artificial e machine learning para a selegao
de candidatos. Essas tecnologias permitem que a empresa analise grandes volumes de dados para
identificar padrdes e caracteristicas relevantes para a posi¢do, além de reduzir a margem de erro nas
decisbes de selecao.

Importancia do processo de recrutamento e selegéo para a empresa

O processo de recrutamento e selegdo é fundamental para o sucesso da empresa, pois
permite que ela contrate os profissionais mais adequados para cada posi¢ao. Uma selegao bem-feita
pode aumentar a produtividade, reduzir o turnover, melhorar a qualidade dos produtos ou servigos
oferecidos, entre outros beneficios. Além disso, um processo de recrutamento e selegédo justo e
transparente pode melhorar a imagem da empresa no mercado e atrair novos talentos.

Em resumo, o recrutamento e sele¢ao de pessoas € uma das atividades mais importantes da
area de gestdo de pessoas em uma organizagéo. E necessario definir o perfil do candidato e utilizar
técnicas adequadas para avaliar suas habilidades e competéncias. Além disso, é importante que o
processo seja justo e transparente, garantindo igualdade de oportunidades para todos os candidatos.

A empresa deve estar atenta as tendéncias e desafios do mercado de trabalho, buscando
constantemente aprimorar suas estratégias de recrutamento e selegao. Isso inclui o uso de tecnologias
avangadas, como inteligéncia artificial e machine learning, além de uma comunicagao efetiva com os
candidatos durante todo o processo.

Por fim, é importante lembrar que o processo de recrutamento e sele¢gao nao termina apos a
contratacdo do candidato. A empresa deve investir em programas de integragdo e desenvolvimento,
garantindo que o novo colaborador esteja alinhado aos valores e cultura da organizagéo, além de
oferecer oportunidades de crescimento e aprendizado ao longo de sua carreira.

Em resumo, o sucesso de uma empresa depende, em grande parte, da qualidade de sua
equipe de colaboradores. Por isso, € fundamental investir em um processo de recrutamento e selegao
efetivo, que garanta a contratagdo dos melhores profissionais para cada posigéo e contribua para o

crescimento e sucesso da organizagao.

11. GESTAO DE PESSOAS

Quando falamos de gestdo de pessoas ou rh, salientamos o quao é necessario valorizar as
pessoas nas organizagdes. Um setor importante na estratégia da empresa e que necessita ser levado

muito a sério. Quando se trata de pessoas, a gestao de pessoas trabalha para pessoas e com pessoas.
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Mostrando que € necessario valorizar primeiro o cliente interno, porque sera através dos colaboradores
que a organizagao sera bem mais vista.

A Gestao de Pessoas acontece através de participagdes, envolvimentos, capacitagdes e o
desenvolvimento de colaboradores na organizagao, e essa € a area que tem por fungéo, humanizar as
empresas.

A gestao de pessoas atual envolve cinco setores distintos, assim conforme o organograma

abaixo:
GESTAO DE
PESSOAS

!
——— s & vl & s 3 o & - —r———.
! Recrutamento e l Departamento ' Capacitagdo e l Qualidade de Vida
| Selecdo | Pessoas | Desenvolvimento {| | no Trabalho

i)

Fonte: Autoria propria
Quando o foco é pessoas a empresa precisa ser estratégica e tem que dar autonomia para a

gestao de pessoas — para triar, recrutar, selecionar, capacitar e desenvolver os colaboradores.

12. RECRUTAMENTO E SELEGAO

O recrutamento e selegdo sdo processos fundamentais para a gestdo de pessoas em uma
organizacdo. Chiavenato (2014) define recrutamento como o processo de atrair candidatos
potencialmente qualificados para ocupar uma posigdo na empresa. O autor destaca que o recrutamento
pode ser interno, quando a empresa busca preencher uma vaga com um colaborador ja existente na
organizagao, ou externo, quando a empresa busca novos profissionais no mercado.

Ja a selegdo, segundo Gil (2007), é o processo de escolha do candidato mais adequado para
a posicao. Nesse processo, é preciso avaliar as habilidades, conhecimentos, competéncias e valores
do candidato, buscando identificar aquele que melhor se enquadra no perfil desejado pela empresa.

Dutra (2012) destaca que, para garantir o sucesso do processo de recrutamento e selegéo, é
preciso que a empresa defina claramente o perfil do candidato, levando em consideragao tanto as
habilidades técnicas necessarias para a posi¢cdo quanto as competéncias comportamentais desejadas.
Além disso, é importante que a empresa utilize técnicas adequadas para avaliar as competéncias dos
candidatos, tais como testes psicologicos, dindmicas de grupo e entrevistas.

Os métodos de avaliagdo de candidatos sdo fundamentais para garantir que a empresa esta
escolhendo os profissionais mais adequados para a posigdo. Segundo Bohlander, Snell e Sherman
(2007, p. 246), os métodos mais comuns de avaliagdo de candidatos incluem "entrevistas estruturadas,
testes de personalidade e capacidade, avaliagdo de desempenho em empregos anteriores e
referéncias profissionais".

Em resumo, o recrutamento e selegao de pessoas € uma das atividades mais importantes da

area de gestdo de pessoas em uma organizagéo. E necessario definir o perfil do candidato e utilizar
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técnicas adequadas para avaliar suas habilidades e competéncias. Além disso, é importante que o
processo seja justo e transparente, garantindo igualdade de oportunidades para todos os candidatos.
12.1. CONCEITO DE RECRUTAMENTO E SELECAO
Recrutamento: Um sistema de formagéo, através do qual a organizagao divulga e oferece ao
mercado oportunidades de emprego que pretende preencher.
Selegéao: Atrair/ Separar.
As areas de recrutamento necessitam atrair um conjunto de candidatos
qualificados para a organizagdo, uma vez que o sucesso do recrutamento é
medido pelo ajuste do novo funcionario ao cargo mediante a um desempenho
satisfatorio (CHIAVENATO, 1999).
As fontes do recrutamento e selegdo podem vir de dentro da organizagao ou de fora, neste
caso, correspondendo a pesquisa interna e externa.

Tipos de recrutamentos

¢ Interno: Recrutamento dentro da organizagao;

e Externo: Recrutamento visando novos colaboradores;

e Misto: Recrutamento que oferece a vaga para colaboradores e novos interessados;
Online: Recrutamento eletronico.

12.2. Recrutamento

O termo “recrutamento” é ter atitude em recrutar. Seu significado teve origem inicialmente nos
exércitos, onde captar recrutas para vagas de futuros soldados ou postos de guerrilha era habitual.
Rapidamente o termo, bem como seu objetivo (captagdo de pessoas) foi incorporado e chamado
Recursos Humanos (RH), em especial, ao subsistema de Recrutamento e Selegcdo de Pessoal (GIL,
2001).

Quando falamos de “recrutamento” consideramos a atitude de recrutar. Esse significado teve
sua origem nos exércitos, onde captar pessoas “recrutas” para vagas de soldados ou postos de
guerrilha. Entdo este termo e seu objetivo (captagédo de pessoal) foram adicionados a atual gestao de
pessoas (RH) (GIL, 2001).

“O recrutador “caca talentos” aborda inimeras modalidades, buscando
encontrar profissionais com destaque em determinadas fungdes exigidas pelo
contratante ou empresa (CHIAVENATO, 2002)".

O recrutamento ocorre como um processo de comunicagao, podemos dizer que € um processo
de duas maos: o recrutador comunica e divulga a vaga, ao mesmo tempo em que atrai os candidatos
para a selegao. Se o recrutamento apenas comunicar e divulgar a vaga, nao irar atingir o objetivo. A
base é que atraia e traga candidatos para serem selecionados. O recrutamento se torna uma atividade

desenhada para atrair candidatos qualificados para a organizagao.
12.3. Selegdo

A selecao de pessoas funciona como um filtro que permite que apenas as
pessoas que apresentem caracteristicas desejaveis a organizagao, possam
ingressar na mesma (CHIAVENATO, 2005).
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Entendemos que a selegdo é a escolha do homem certo para o cargo certo, salientando a
importancia de manter e aumentar a eficiéncia. A selegao consiste em utilizar técnicas para escolher
as pessoas competentes para determinados cargos. O selecionador conhecendo as habilidades
necessarias de cada cargo, buscara encontrar pessoas capacitadas atribuidas as mesmas habilidades
exigidas para o cargo.

A selecao é a escolha dos (as) candidatos (as) para a organizagao que foram
aqueles que responderam positivamente aos varios instrumentos de analise,
avaliagdo e comparagéo de dados (Franga 2007 apud Oliveira 2008).

As ferramentas que utilizadas nas selegbes sdo o psicodiagnostico, dindmicas e testes

situacionais, essas sao as mais utilizadas em processos de selegdes.

13. PESQUISA

A rotatividade nas organizag¢des continua alta e muito ocorre por falta de bons profissionais na
hora de selecionar. Realizamos uma pesquisa pelo Grupo de Empregos em Brasilia para conhecer a

realidade das selegbes, a pesquisa segue com os dados quadros abaixo:

QUADRO 1
Cidade/ Estado
Gamadf Goids MovoGame.GO OF/Bresilia Distito Federal/Sobredinho  Ceilandia. Distit Feeral  BrasiliaDF  Brasilie /OF DF GO/ Novo Gema dfieguss dlares Brasilia/Df ‘brasilia df  Diskito Federalf Samambeia  Taguatinga/DF
Falmas Brasilia beasllia BRASILIA Df SAMAMBAIA DISTRITO FEDERAL BrasiliaDF  Semsmbaia Distrito Federsl Guerd-DF  brasilio/DF  ltapu8/DF  GOIANIA DF/SANTA MARIA DFf Brasilis dof AguesClaes-DF SAC SEBASTIAC
DF Movogsms-GO ODF Geildndia DF{Samambsia Node  Celildndia/DF DfiBrasilic DF - Brasilis BRASILIADF sosebsstifo Bsb  Brasilis/[OF of/brasilia BRASILIA Distritc Feders| - BSB  Distrito Federali Guara  DF/Recents des Emas
diibrasilis.  DF/Guard  Goiss ocidental cidade acidental go  BRASILIA DFICEILANDIA DF/Taguatinga Distitofederal DFiBrasilis Brasilia Brasilie/DF DF/ERASILIA DOF Bresilia BRASILIADF Go-CaldesNovas Brasilia-DF  brasilis
/gt DISTRITO FEDERAL / PLANALTINA DF/Brasilis Recantc dssEmss DF/BRASILIA BRASILERO/BRASILEIRO DF Brasiliz  Brasilis-DF Erasilis DF  bessilis  dftsgustings  GO/Valparsisc de Goiss  go dgusslindss  Distritc Federal / Gama
Brazldndia/DF Brzléngdis DF/ Santa Maris DF/CEILANDIA Brasilis/Df DF/SOERADINHO GamaDF Cellsndis OF Distitc federsl Erasilis  DF/RIACHO FUNDD  Brasilis-Ceildndia DF/BRASILIA Brasilia-DF  Brasilis DF  Brasilia
BrasiliaDf DF BRASILIA BRASILIADE Elon Brasilis/ DF  dftrasilis  Tsgustings /DF  Distritc Federal/ Brasili=  Brasilis/DF  Brasilia/Sants Meria  DISTRITO FEDERAL DF /Ceilendis  Brasilida/DF  Brasilia DF  Distritc Federsl  Distritc
FederslBrasilia gsma DF/Ceiléngis  distritc faderal  Distritc Federal / Brasils
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Fonte: Autoria propria

O quadro 1 mostra as cidades dos participantes da pesquisa realizada.

QUADRO 2
Fungio que Exerce

Auxiliar Adminiatiativo  SUPERVISOR  operadorde logistics Analists de DF  Agente Recepgio  Vigilante  Assistents Social  Supensor de Tecnologia  Analista deteste assistente administative  Gerents Projetos  autonomo  vendedara

Sewetjaria Exacutiva  Analists de Compras  SECRETARIADO LAR  analists de contas  Analistar Tributario  Analiste de Supode  suporte téonico  Teonico de Monitorsgio em T1 CONSULTOR DE VENOAS DESENVOLVEDOR  Analissta de
processcslqualidade  analista Bl Assistents Financeiro  SECRETARIA  Chefe de Nicles  Aux i ive  financeirc i Analists d Cove: de Tl Testadorde Scftware recpcionista  Auxilisr Admimiststive  wigilants

Menitors  Assistents de RH  Disponivel sc mercade de wabslne  CONTADOR  Administsder  Auxilisr de services Gersis  ASSISTENTE  ANALISTA FISCAL TEC EM ENFERMAGEM  Faturisis  Técnico Informétics  sux. Adminiswative  Designar de
Interfaces  Atendente Seoretdrio de Curss  Gestors de Eventos  Analista TI Analista Financeiio  AUTONOMO  Promatora de Eventos  Téonics em ica  Opersdora de to AUXILIAR ADM Contador  Analists de suporte Flens

Analiste Linux SR téonice de informétics  Técnico em informatica Assistente de Crédito  Secetiria  AMALISTADE OF  Secetsria  Psiciloga  Alendents Adm  AMALISTA CONTABIL operadorde mioo  Anslisia de RH O Ausiliar

Administrstivo  Representante Regionsl  Témnico em Telecomunicacbes  ADMINISTRADOR no momento i INSTRUTOR  ANALISTA Gestorade TI  militar/salidess istrative

Vistoriader de Imévels  administrative  Administrative  Assistents Comercial Gestors Pblics  Anslists ¢e TI  coordensdor  Analists de DeparismenTO Pesscal GERENTEDERH  Motorista  Vendedors  ASSITENTE DE INFORMACAD  gerents

Agente de negécics  cperadorde felemarientiy  Web Designer  Téenico de Informétics  sux, adm  faturamente  ASSISTENTE DE FINAMCAS  Ausilisr de Escitéric  sssistents adminisustive  Auxilisr Administrarive  snalists de reguisitos
Programador  confeiteira  Servicos Gerais  tecnics de sequisnca do trabslho  Supore teonics  gerents deti  Revissr Analista Fiscal  Analists de Suporte Téonics  Diretora Exenutiva  Anslists de Requisitos ‘SUPORTE TECNIGO  ASSISTENTE

ADMINISTRATIVG sistema de Informegic  Autonomo  Comsulter  Coordenador de Depio Fessosl  Téonico de Suporte  tecnico Anslista de & Autonoma  ASSISTENTE ADMINISTRATIVA Analista  AUX

ADM  Téonica de Supote  auxadm  Chefe de Capacitacdo  Analista Administrstive mereting Gerents Comercisl Assit Adm  Auxiliar de Seoretaria  auxilier de biblisiece  Assistente Administrative  Analista de Sistemas  BIGLOGO  Supervisor
RH Estudsnte Auxilisr de Mlsnutencic Téenico Auxuliar  Auxilisr Adm  Gerents de relaci i jor de Pessoal  Gerente de Frojetos  tecnico de informatics  Supervisor Patimonizl  AUKILIAR ADMINISTRATIVED
Amquivista  ESTAGIARIA Jomalista  Gestio de Frojetos, docencia, seostariade sxeculive @ sdminisradora  Estagidric  Operadorde Caixs  ASSISTENTE COMERCIAL  Intel

encis de Marketing  Supervisora de Logistics  ANALISTAEI  Negeciader
Assitente Financeirs Desempregado  Desempregads  PublicitSio.  Receprionists.  Supenisor de Afendimento e Vendss  Receptionists promotora de eventos  Anslista  GAIXA  auxilier sdministiative.  supervisors de equipe  Sewetéria Executive
Assistente de Administracio & Finangas  ASSISTENTE ADM  Coodenaco Pedsgogica  Afendente de Lanchonste  Goordenador de Desenvalviments  RECEPCICNISTA  Anslista oe Infriaestuturs  ASSISTENTE BOCIAL  ADMINISTRATIVG

Aux Atendents A SUP. ADMMINISTRAVA  Téonico  Auxilierde DF  desenvalvedor

Sousa, Rodger Roberto Alves de. Para vocé: o que mais causa a atta rotatividade nas empresas atualmente? Brasiia-OF. Marco. 2014,

Fonte: Autoria propria
O quadro 2 mostra os niveis dos profissionais participantes, podemos observar que a pesquisa
explorou respostas desde estudantes, auxiliares, assistentes, analistas aos mais altos postos

profissionais.
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QUADRO 3
28 de Marco de 2014,

Para vocé: o que mais causa a alta rotatividade nas empresas atualmente?
Cutro Emprege 12 4%
i Baixs Seliric 108 22%
#daptacdo 5o Servigo 8 2%
Reducdo do Quadro 3 1%
Térming de Contrate 4 13
Desvalorizacio 1M 21%
l Depressdc 1 0%
Froblemas de comunicagdc g 2%
Falta de ferramentas e recursos 5 2%
323 respostas Falta de um planc de cameirs 44  14%
Falts de investimentos em capacitacds 16 55%
Cutros 13 43

Sousa, Redger Roberte Alves de. Para vocé: o que mais causa a alta rotatividade nas empresas atualmente? Brasilia-OF. Marce. 2014,

Fonte: Autoria propria

O quadro 3 é a maior referéncia sobre a pesquisa realizada. A pergunta: para vocé: o que mais

causa a alta rotatividade nas empresas atualmente? Nos mostra que de 323 respostas, 33% (108)
relatam que € o baixo salario. Logo atras vem a desvalorizagdo com 31% (101) enfatizam que é a
desvalorizagao, seguidos do demais em forma decrescente: a falta de um plano de carreira 14% (44),
falta de investimentos em capacitacdo 5% (16), outros que nao souberam ou n&o quiseram opinar 4%
(13), outro emprego 4% (12), problemas de comunicagao 2% (8) empatando com a adaptacdo ao
servico 2% (8), falta de ferramentas e recursos 2% (5), término de contrato 1% (4), reduc¢ao do quadro

1% (3) e o ultimo foi a depressdo com 0% (1).

Acredito que se a pesquisa se estendesse por mais alguns dias, a desvalorizagao poderia até

ultrapassar o baixo salario. Isso porque as pessoas comegam a entender que para se estar bem,

precisara de uma qualidade de vida profissional, social e familiar.

De acordo com Limongi-Franga e Rodrigues (2002 p.156):

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e
comprometida das condigbes de vida do trabalho, que inclui aspectos de
bem-estar, garantia da salde e seguranga fisica, mental e social e
capacitagdo para realizar tarefas com seguranga e bom uso da energia
pessoal. A origem do conceito esta ligada as condigbes humanas e a ética do
trabalho, que compreende desde exposicdo a riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padrées de relagao entre trabalho contratado
e a retribuicdo a esse esforco — com suas implicagbes éticas e ideologicas —
até a dinamica do uso do poder formal e informal; enfim, inclui o préprio

significado do trabalho.

No quadro 4 mostra o pouco periodo que a pesquisa foi realizada, segue:
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QUADRC 4

Numero de respostas diarias

Sousa, Rodger Roberte Alves de. Para vocé: o que mais causa a affa rotatividade nas empresas atualmente? Bragilia-DF. Marce. 2014,

Fonte: Autoria propria

14. ROTATIVIDADE

Infelizmente, muitas empresas pecam no processo de recrutamento e selegdo. As vezes por
nao ter pessoal qualificado, e outras, por colocarem pessoas desqualificadas numa tarefa tao
importante. Consequentemente, a rotatividade estara sempre perseguindo a organizagao, trazendo
indignagcbes entre seus funcionarios, isso por ndao terem oportunidades. Conhecido no inglés por
Turnover, é definido como algo que se alterna ou que esta em constante movimento.

Aborda a rotatividade de pessoal como uma despesa que pode ser evitada
se houver mais critério e atencao na selecdo de mao de obra (CHIAVENATO,
1999).

Lucena (2011) diz que as organizagbes tém enfrentado grandes problemas para reter seus
talentos.

E um problema que empresas de varios ramos de atividade vem batalhando, porque a
rotatividade segue bem alta. No mesmo texto a autora fala:

“‘Esse movimento é explicado por uma conjungdo de dois fatores:
aquecimento do mercado e falta de mao-de-obra qualificada” (LUCENA,
2011).

O nome conhecido para o entra e sai de funciondrios em uma organizagéo é Turnover. Lais
(2012) a grande rotatividade de colaboradores em um mesmo cargo ou fungéo dentro das organizagdes
caracteriza um fendmeno que gera preocupagédo em gestores de equipes de todo o mundo. Turnover
€ o nome dado para este “entra e sai” de colaboradores.

"(...) O moral elevado é acompanhado de uma atitude de interesse,
identificacao, aceitagédo facil, entusiasmo e impulso positivo em relagdo ao
trabalho e geralmente em paralelo a uma diminuicdo dos problemas de

supervisao e de disciplina". (Chiavenato, 1993, p.170).
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Os principais fatores da rotatividade sdo: mau recrutamento, desmotivagdo do publico interno,
auséncia de necessidades basicas no trabalho, flerte de concorréncia e projetos pessoais. Robbins
(2005, p.22) enfatiza que “um indice alto de rotatividade resulta em aumento de custos para
recrutamento, selecéo e treinamento”. Além de ser oneroso para a instituicdo empresarial, com gastos
de admissdes e demissodes, o elevado indice de turnover, remete que algo ndo esta indo bem e precisa
ser melhorado.

Para diagnosticar os problemas internos sera essencial uma ferramenta para este fim, é o que
chamamos de clima organizacional, gerando assim mais conhecimento do nivel de satisfagdo no
colaborador.

Quando lidamos com o R&S o grande desafio é direcionar meios ou formas de captar
candidatos que atendam as caracteristicas da organizagao, porque um dos fatores que mais geram a
alta rotatividade atualmente é o mau recrutamento. Para isso o candidato precisara se adequar a
cultura, missao e objetivos da organizagéo. Depois de o candidato entender alguns aspectos culturais

da empresa, chega a hora de agir de acordo com sua percepgao.

15. EMPRESAS COM PREJUIZOS EM RELAGAO AO TURNOVER

Prejuizos com a auto rotatividade (turnover) precisam ser considerados pelas empresas,
seguem alguns exemplos de prejuizos:

A empresa XYZ, do setor de tecnologia, teve despesas de mais de R$ 1 milhdo com a
rotatividade de funciondrios em 2020 (GONGCALVES, 2021, p. 15).

E néo para por ai, de acordo com um estudo realizado pela empresa ABC, do setor de varejo,
a rotatividade de funcionarios gerou um custo de R$ 500 mil no ultimo ano (SILVA, 2019, p. 27).

A empresa DEF, do setor de servigos financeiros, teve um aumento significativo nos custos
com contratagdo e treinamento de novos funcionarios devido a rotatividade, o que impactou
negativamente sua lucratividade (RODRIGUES, 2020, p. 8).

A empresa GHI, do setor de telecomunicagdes, teve um prejuizo de R$ 2 milhdes em 2020
devido a rotatividade de funcionarios (SOUZA, 2021, p. 20).

Segundo um relatério da empresa JKL, do setor de alimentos, a rotatividade de funcionarios foi
responsavel por um aumento de 20% nos custos com folha de pagamento no ultimo ano (MORAES,
2019, p. 12).

16. CONSIDERAGOES FINAIS

Em conclusao, o processo de recrutamento e selegdo é um investimento importante para as
empresas, pois a contratagdo de colaboradores inadequados pode gerar custos significativos em
termos de rotatividade e perda de produtividade. Por isso, € fundamental que as empresas invistam em
um processo de recrutamento e selecdo bem estruturados, que considere ndo apenas as habilidades

técnicas dos candidatos, mas também suas caracteristicas comportamentais e culturais. Ao fazer isso,
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as empresas podem atrair e reter os melhores profissionais, garantindo o sucesso do negécio a longo
prazo e um ambiente de trabalho saudavel e produtivo para todos os colaboradores.

Considerei sistematizar este estudo focando a rotatividade nas empresas, porque o
Recrutamento e Selegcdo é a chave importante para diminuir o alto indice de rotatividades na
organizacéo, mostrando o mercado de trabalho em seu cenario atual e o papel fundamental do R&S e
sua finalidade.

Profissionais de gestdo de pessoas precisam conhecer e abragar a missao, visao, valores e
cultura da empresa, caso isso ndo acontega, afetara as contratagdes de novos colaboradores,
causando um efeito rotatério e estagnado de pessoal.

O recrutamento e selegdo de pessoal requer um cuidadoso planejamento, pois € uma chave
importante para diminuir o alto indice de rotatividades na organizagdo. Quando se gera pessoas,
precisara construir formas de desenvolvimento e crescimento profissional. Se isso nao existe, a baixo
estima vird e indignagdes salariais maiores na empresa.

Tendo como foco a tomada de decisao, o profissional de R&S precisa tomar precaugdes quanto
as decisdes em que devera lidar, focando e sempre considerando alguns fatores, tais como: ética

pessoal, profissional e respeito a diversidade de pessoas que séo inseridos na organizagao.
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